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Tiivistelma

Suomalaiset naiset ansaitsevat yha nykyaan vahemman palkkaa kuin miehet. Vuonna 2011 naiset ansaitsivat kes-
kimé&arin 82,4 % miesten palkasta. Ammattisegregaatio selittdé erosta vain osan, ja koulutus ei lainkaan: naiset ovat
miehi& koulutetumpia. Koska palkkaeroihin jaa selittdmétontd osuutta, on térkedd tutkia, kuinka kansainvélisia ja
Suomen tasa-arvolain samapalkkaisuussaannoksié tulisi tulkita. Tasa-arvolain 8 8:n 1 momentin 3 kohdassa sééade-
tdén péapiirteittain, ettd samaa tai samanarvoista tyota tekeville tydntekijoille tulee maksaa samaa palkkaa ja tarjota
muutenkin yhtd edulliset palvelussuhteen ehdot. Lainopillista metodia kiyttden tutkin, mitd ilmaisulla ”sama tai
samanarvoinen ty0” tarkoitetaan palkkauksen suhteen. Lainsdddantod, oikeustapauksia ja oikeuskirjallisuutta tar-
kastellen pyrin antamaan merkityksen ilmaisulle. Kuinka toitd tulee vertailla kesken&an ja milla perusteilla tyot
katsotaan samanarvoisiksi?

Samapalkkaisuussadanngdsten historian ja késiteméaarittelyiden kautta jatkan pohdintaa syrjintdolettaman syntymi-
seen seka hyvaksyttyihin ja kiellettyihin palkkaerojen oikeuttamisperusteisiin. Samapalkkaisuuden toteutumisen
kannalta olennaista on tyon vaativuuden arviointi, jonka tulee pohjautua todellisiin tyotehtéviin eika esimerkiksi
ammattinimikkeisiin. Tulee huomioida tydtehtavien luonne, rasittavuus, tydolosuhteet, tyéhon siséltyva vastuu seka
sen vaatima osaaminen, koulutus ja muut taidot. Erilaisia t6ité tulee voida vertailla kesken&an, eiké palkkasyrjinta-
epdilysséa valttdmatta tarvita konkreettista verrokkihenkilod, vaan hypoteettinen verrokki riittdd. Kaikkien palkan
osien tulee olla syrjimattdmia, mukaan lukien peruspalkka, henkilékohtainen palkka seké luontaisedut. Myds tyon
vaativuuden arviointiprosessin tulee olla syrjimaton. Palkkauksen perusteiden on oltava tunnistettavia ja palkkaus-
jarjestelman avoin. Vain vertailemalla palkkaansa muiden palkkoihin tydntekijat voivat varmistaa, etteivat ole palk-
kasyrjinndn kohteina. Tarkastelen tydpaikan tasa-arvosuunnitelman merkitystd samapalkkaisuudelle seké eri tyon-
antajasektorien palkkausjarjestelmid ja niiden uudistuksia. Jotta samapalkkaisuusperiaate voi toteutua, tyon todel-

lista siséltod tulee arvioida ja sen vaativuustekijoitd arvottaa objektiivisesti ja ennakkoluulottomasti.

Avainsanat

samapalkkaisuus, tasa-arvolaki, palkkasyrjintd, samanarvoinen tyo
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1 JOHDANTO

1.1 Miehille keskimaarin kaksi kuukausipalkkaa naisia enemman vuodessa

Toimihenkilokeskusjarjestd STTK uutisoi 26.10.2012, ettd vuonna 2012 naisten palkanmaksu
paattyi 28.10. Silld jarjesto viittaa Tilastokeskuksen tietoihin, joiden mukaan naisten palkka on
Suomessa keskimaarin vain 82,4 %' miesten palkasta. Siten vuosipalkaksi muutettuna naiset
tyoskentelivat 28.10. alkaen loppuvuoden niin sanotusti palkatta.? Onkin kiistimatonta, etta nais-
ten ja miesten valilla on yhéa palkkakuilu. Tutkimusten mukaan ammattisegregaatio eli se, etta
naiset tyoskentelevét pitkalti eri aloilla kuin miehet, selittd4 palkkaeroista julkisella sektorilla
noin 40-50 prosentin osuuden kokonaispalkkaerosta ja yksityisella sektorilla noin 30 prosenttia

kokonaispalkkaerosta.®

Koulutus ei selitd palkkaeroja: suomalaiset naiset ovat nykyaan koulutetumpia kuin miehet.
Naisten keskiansioiden alhaisuus miesten keskiansioihin néhden on nakynyt erityisesti juuri kor-
kean asteen suorittaneiden naisten ja miesten palkkoja vertailtaessa. Palkkojen eroja ei voi ny-
kyadn selittda myoskaan tyokokemusten erolla.* Sille, ettd naiset ansaitsevat keskimaarin va-
hemman kuin miehet, on monia syitd. Naisvaltaisilla aloilla palkkaus on yleensd matalampaa
kuin miesvaltaisilla aloilla. Naiset liséksi toimivat usein huonommin palkatuissa tyotehtévissa

kuin miehet ja hyotyvat usein lisistda miehia vahemman. Myos naisten taidot ovat aliarvioituja.®

Myos teollisuuden toimihenkiléiden ja tyontekijoiden palkkausta tutkittaessa havaittiin, etta
mies- ja naisvaltaisten tyotehtdavien palkkaerot eivét taysin selity tyon vaativuudella tai koulu-
tusvaatimuksilla. Taméa yksilotason selittymaton palkkaero vastaa neljasosaa kokonaispalkka-
erosta. Naistoimihenkil6t saivat noin 6 prosenttia miehia alhaisempaa palkkaa ja naistyontekijéat
sen sijaan 16,4 prosenttia miehié pienempaa palkkaa. Havaittiin myds, etta ylempien toimihen-
kiloiden tehtavanimikkeiden luokittelu on karkea, eikd tehtdvien vaativuutta arvioida ollenkaan.

Sen todetaan kasvattavan selittyméattoman palkkaeron osuutta.®

1 Tilastokeskuksen ansiotasoindeksin mukaan miesten sdannéllinen keskiansio vuonna 2011 oli 3365 euroa kuussa
ja naisten 2799 euroa kuussa (naisten keskiansio oli siten 83,2 % miesten keskiansiosta). Ansio sisaltda tulospalk-
kiot ja tydehtosopimuksiin perustuvat kertaerat.

2 STTK:n internet-sivut 2012.

3 Segregaatio ja sukupuolten viliset palkkaerot 2008, s. 107.

4 Lehto 2007, s. 63, 65.

5 Barnard 2006, s. 381-382.

5 Korkeamdiki, Kyyrd ja Luukkonen 2004, s. 14.



Koska palkkaeroihin j&a selittdmatontd osuutta eli naisten ja miesten vélisten palkkaerojen kaik-
kia syitd ei tunneta, on tarkedd tutkia, kuinka palkkasyrjinnén kieltavaa lainsdédantoé tulisi tul-
Kita siten, etté se olisi samapalkkaisuussaanndsten tarkoituksen mukaista. On selvaa, ettd muun
muassa tuomioistuinten ratkaisut linjaavat tyonantajille yleisesti, kuinka lakia tulee tulkita ja
kuinka tyonantajien tulee toimia, jotta toiminta on laillista. Tasa-arvon toteutumisen ja myos
yhteiskunnan toimivuuden takia on olennaista tutkia samapalkkaisuuslainsaddannon siséltoa ja

soveltamista.
1.2 Tutkimusongelma ja -metodi

Sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan tutkimisessa kiinnitan erityistd huomiota téiden arvon
vertailuun. Padkysymyksena on: Miten tdiden samanarvoisuutta tulee arvioida? Miten tutkitaan,
ovatko tietyt tyot keskenddn samanarvoisia? Laissa naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
(8.8.1986/609, myohemmin tasa-arvolaki) 8 §:n 1 momentin 3 kohdassa (muutos 15.4.2005/232)
saddetaan, ettd samaa tai samanarvoista tyota tekeville tyontekijoille tulee maksaa samaa palkkaa
ja tarjota muutenkin yhté edulliset palvelussuhteen ehdot.” Tutkin, mit4 ”samalla tai samanar-
voisella tyolla” tarkoitetaan ja miten sita tulisi tulkita, kun on kysymys tyésuhteen palkkaeh-
doista. Lainopillista metodia kdyttaen tutkin saman tai samanarvoisen tyon maaritelméa kansal-
lisessa ja kansainvalisessé lainsaadannossa, oikeustapauksissa ja oikeuskirjallisuudessa. Tutkin
ja systematisoin voimassa olevan oikeuden siséltoa samapalkkaisuuden suhteen ja erityisesti sit,

miten toitd tulee keskenaan vertailla.

Lait jattavat aina tulkinnan varaa, ja niin on tassékin tapauksessa. Koskaan ei voida taysin tyh-
jentavésti sdataa oikeusnormeja, vaan saannosten tulee kestaa aikaa ja niité tulee voida soveltaa
monenlaisiin tilanteisiin. ’Samaa tai samanarvoista tyotd” ei tasa-arvolaissa maaritell& sen tar-
kemmin, vaan se on jatetty lain soveltajien tehtavéksi. Lain saatdjat antavat ohjeita tulkintaan
muun muassa hallituksen esityksessd, ja oman lisdnsa tuovat tuomioistuimet ratkaisuineen ja
oikeuskirjallisuus kannanottoineen. Kuinka ilmaisua sitten tulisi tulkita, jotta tavoitetaan lain
henki ja tarkoitus? On myds huomioitava, ettei mitdén lakia voida tulkita perustuslain vastaisesti,
joten myos sen henki ja tavoitteet on otettava huomioon. Liséksi Suomea velvoittavat lukuisat

samapalkkaisuutta koskevat eurooppaoikeudelliset normit, jotka tosin on jo suurelta osin liitetty

7 Kohta kuuluu kokonaisuudessaan seuraavasti: “Tydnantajan menettely3 on pidettava tissi laissa kiellettyna syr-
jintdna, jos tydnantaja: -- 3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettd tyontekija tai tyontekijat
joutuvat sukupuolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénantajan palveluksessa
samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva tyontekija”.



osaksi kansallisia normeja. Tasa-arvolakia on uudistettu yhteensa 11 kertaa, ja usein uudet Eu-

roopan unionin (EU:n) sdadokset ovat laukaisseet muutostarpeen.

Naisten ja miesten valisista palkkaeroista puhutaan runsaasti julkisuudessa, ja palkkaeroista esi-
tetddn erilaisia tilastoja ja lukemia. On kiinnostavaa paneutua ilmion oikeudelliseen puoleen:
tutkia, mité tasa-arvolaissa mainituilla palkkaeroilla tarkoitetaan ja miten lakia on sovellettu ja
tulisi soveltaa. Liséksi EU-oikeus on tarked osa samapalkkaisuussééantelya. Tuomioistuinten rat-
kaisuja tarkasteltaessa havaitaan, kuinka vakavasti lain soveltajat sdéntelyn ottavat. Erityisesti
Euroopan unionin tuomioistuin (EUTI, vuoteen 2009 asti nimeltddn Euroopan yhteisojen tuo-
mioistuin eli EYTI) vaikuttaa ratkaisukaytannollaan voimakkaasti jasenmaiden samapalkkai-
suussaannosten tulkintaan ja soveltamiseen. On tarkeda tarkastella, miten oikeuskaytannolla vai-

kutetaan tdiden vertailemiseen.

Tasa-arvolain sdannokset voidaan jakaa kolmeen osaan: tavoitteellisiin, syrjintdd koskeviin ja
lain tehokkuutta koskeviin sdéédnnoksiin. Tavoitteellisilla sddnnoksilla pyritdan edistimaan tasa-
arvoa sen lisaksi ettd pyritaan estamain sukupuolisyrjintaa.® Lain 1 §:ssd todetaan, etta lain tar-
koitus on estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd naisten ja miesten valista tasa-arvoa
sekd tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti ty0elamassé. Tasa-arvon edistami-
nen erityisesti tydelaméssa on siis selkedésti eras lain painopisteistd, mainitaanhan se heti ensim-
maéisessa pykéalassa lain tarkoituksena. Painopiste johtuu tarpeesta: sukupuolten ei ole katsottu
olleen tasa-arvoisia tyoelamassd, ja tilanne on haluttu korjata. Samapalkkalainsaadannon yhtena
lahtokohtana on nahty olevan se, ettd naisten tyot ovat aliarvostettuja ja heidan palkkaustaan

tulee korjata®.

Tutkielmassa keskityn nimenomaan tydsuhteen palkkausehtoihin ja niiden tasa-arvoisuuteen.
Ty0Osuhteen muitten ehtojen tarkastelun rajaan tyoni ulkopuolelle, koska muuten katsaus ja poh-
dinta jaisivat pintapuolisiksi. Rakenteelliset tekijat ovat myds merkittdva osa palkkasyrjintaa,
mutta myds niiden perusteellinen tarkastelu jatetaan tutkimuksen ulkopuolelle. Sukupuolisyrjin-
nén kannalta olennainen hetki on rekrytointi. Ndenndisesti syrjiméttomét tyohonottoperusteet

voivat tosiasiassa suosia toista sukupuolta, ja siten esimerkiksi miehet voivat paitya johtaviin

8 Kairinen 2009, s. 261.
° Anttila 2013, s. 316.



asemiin naisia helpommin. Sukupuolikiintiot on ndhty erddnd ratkaisuna tyohonotossa tapahtu-
viin syrjintdongelmiin, ja muun muassa Parviainen on pohtinut tatd problematiikkaa véitoskir-

jassaan®,

1.3 Oikeuslahteet ja aiempi tutkimus

Samapalkkaisuutta on pohdittu jo vuosikymmenten ajan niin oikeustieteellisissé kuin yhteiskun-
nallisissakin yhteyksissa. Samapalkkaisuuden oikeudellinen saantely ei ole uutta, ja koska se on
kansainvélistd, siitda on olemassa paljon erimaalaisia tutkimuksia ja katsauksia. Barnard on ka-
sitellyt samapalkkaisuutta muun muassa teoksessaan EC Employment Law (2006). Han kay lapi
EUTI:n aiheeseen liittyvié oikeustapauksia ja pohtii muun muassa palkan ké&sitteen siséltod, syr-
jinnan verrokkihenkildita, palkkasyrjinnan hyvéksyttavia syitd, sukupuoleen perustuvan syrjin-
nan kieltoa seka eri syrjinnan lajeja. Fredman kasittelee aihetta pitkalti samoin teemoin, joskin
huomattavasti suppeammin kuin Barnard teoksessaan Discrimination Law (2011). Myos Ellis
kasittelee teemaa teoksessaan EU Anti-Discrimination Law (2005).

Nieminen on laatinut yleisesityksen Tasa-arvolaki tydsuhteessa (2005), jossa hdn kuvaa myds
samanarvoisen tyon kasitteen siséltdd ja palkkaerojen oikeuttavia syitd. Kotimaisista teoksista
olennaisimmaksi tdman tutkimuksen kannalta nousevat Nummijarven teokset, erityisesti vaitos-
kirja Palkkasyrjintd (2004). Vaitoskirja on nimensd mukaisesti yleisesitys palkkasyrjinnésta, ja
siind kasitelladn myds saman ja samanarvoisen tyon késitteitd. Kirjallisuudessa esitetaan osittain
toisistaan poikkeavia nakokulmia muun muassa samapalkkaisuuteen liittyvistd kasitemaaritte-
lyistd. Esimerkiksi suhtautuminen siihen, riittddko hypoteettinen verrokki palkkavertailussa, ja-
kaa tutkijoiden mielipiteet. Tutkimuksessa otan kantaa myds ndihin ndkdkantojen eroihin perus-

telemalla kantani virallislahteiden ja oikeuskéaytannon tuella.

Oikeuslahteind tutkimuksessa kaytan virallislahteitd, oikeustapauksia seka kirjallisuutta Suo-
mesta ja ulkomailta. Kansainvéliset sopimukset, kuten Kansainvalisen tydjarjeston ILO:n sama-
palkkaisuussopimus (SopS 9/1963) ja Yhdistyneiden kansakuntien eli YK:n kaikkinaisen naisten
syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus (SopS 67-68/1986), YK:n taloudellisia, sosiaalisia
ja sivistyksellisia oikeuksia koskeva kansainvalinen yleissopimus (TSS-sopimus, SopS 6/1976)

ja Euroopan sosiaalinen peruskirja (SopS 80/2002) ovat tarkeitd kansainvélisida sopimuksia,

10 pgrviainen 2006.



joissa on maarayksia samapalkkaisuudesta. EU:n samapalkkaisuusdirektiivi*! on myos olennai-
nen aiheen kannalta. Kotimaan aineistosta keskeisimpaan rooliin tdiden samanarvoisuutta poh-
dittaessa nousevat tasa-arvolaki ja sita koskevat hallituksen esitykset. Hallituksen esitykset ovat
tarkeitd asiakirjoja sen osalta, miten lainséataja on tarkoittanut tasa-arvolain samapalkkaisuus-

vaatimusta tulkittavan ja miten toité tulee keskenddn vertailla.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Johdannon jélkeen tutkimuksessa edetéan tarkastelemaan palkkasyrjinnan saadésympaéristoa 1a-
hemmin. Esittelen kansainvélisid sopimuksia ja EU-oikeutta sek& kansallista lainsaadantoa. Eri-
tyisesti tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 3 kohtaa tutkitaan tarkasti, ja sen jokaiselle sanalle anne-
taan merkityssisaltd. Lisaksi kasittelen palkkaerottelun oikeuttavia syita eli oikeuttamisperus-
teita, kuten koulutusta, tyuran pituutta, ammattitaitoa seka liikkeen luovutusta ja tydvoiman
niukkuudesta johtuvaa kilpailutilannetta. Kiellettyjen perusteiden osalta perehdytdén taloudel-
listen voimavarojen rajallisuuteen, eri tydehtosopimuksiin seka syrjiviin sddnnoksiin. Poikkeus-
perusteet vaikuttavat olennaisesti tdiden samanvertaisuuden arviointiin, joten sitd kasitellaan

tasa-arvolain syrjintakiellon yhteydessa.

Kolmannessa luvussa keskitytadn tutkimuksen varsinaiseen ydinsisaltoon eli tdiden arviointiin.
Luvussa huomioidaan kansallinen ja kansainvélinen aineisto, ja erityisesti tasa-arvolain esityot
seka tuomioistuimien oikeuskaytanto ovat olennaisessa osassa luvussa. Erityisesti EU:n tuomio-
istuimella on runsaasti oikeuskaytant6a samapalkkaisuudesta usean vuosikymmenen ajalta, ja
naiden ratkaisujen perusteella tarkentuu kuva EU-oikeuden siséllostd samapalkkaisuuden ja toi-
den arvioinnin suhteen. Luvussa kasitelladn myos palkan eri osia ja niiden syrjimattdmyysvaati-

musta.

Neljannessé luvussa paneudutaan tarkemmin tyon arviointiprosessiin: siihen, millainen sen tulee
olla ja mité silla pyritddn saamaan aikaiseksi. Lopuksi arvioidaan, mitd tutkimuksen aikana on
havaittu. Johtopéatokset, tulkintojen lopputulemat ja arvio jatkotutkimuksen tarpeesta tulevat

ilmi viidennessa luvussa.

1 EYVL L 45, 19.2.1975, s. 19-20.



2 SUKUPUOLEEN PERUSTUVA PALKKASYRJINTA

2.1 Kansainvalisista sopimuksista kansalliseen saantelyyn

Suomessa jo ensimmadiset feminismiliikkeet kiinnittivat huomiota samapalkkaisuuteen. Naisille
ja miehille oli samoista toista olemassa erilliset palkkataulukot. Sukupuoli itsessaan oli peruste
maksaa naisille samoista tehtavistd pienempad palkkaa kuin miehille. Naisten tyd késitettiin
myos usein valiaikaiseksi, ja miesté pidettiin perheenpdéna, jonka velvollisuus oli niin sanotun
perhepalkan turvin elattdd perheensa. Vasta vuonna 1963, kun Suomi ratifioi ILO:n samapalk-
kaisuussopimuksen (SopS 9/1963), naisten ja miesten erilliset palkkataulukot poistettiin, ja nai-
set saavuttivat muodollisen tasa-arvon palkkauksessa. Kéytdnndssé palkoissa esiintyi silti yha

eroja sukupuolten valilla — myGs samoissa toissa.'?

Ennen tasa-arvolain sadatdmistd Suomen lainsdadanndssa ei nimenomaisesti kielletty sukupuolen
perusteella tapahtuvaa syrjintdd. Hallitusmuodossa (94/1919) todettiin, ettd Suomen kansalaiset
ovat yhdenvertaiset lain edesséd. Myos tydsopimuslaissa (320/1970) ja merimieslaissa (23/1978)
oli séannoksia, joiden mukaan tyénantajan oli kohdeltava tydntekijoitaan tasapuolisesti. Suku-
puolten eriarvoisuuden poistamiseksi katsottiin kuitenkin tarvittavan erityistd lainsaadantoa.
Tasa-arvolain sd4tdminen ei ollut suoraviivainen prosessi, vaan se kesti useita vuosia, ja osittain
Sitd vastustettiin kiivaasti. Suomi olikin viimeinen Pohjoismaa ja viimeisid L&nsi-Euroopan

maita, jossa tasa-arvolaki saadettiin.*3

Suomessa tasa-arvolaki séadettiin vuonna 1986, ja se tuli voimaan 1.1.1987. Kansainvaliset vai-
kutteet edesauttoivat ja varmasti myds nopeuttivat lain saatdmista. Yksi tarkeista vaikuttajista oli
Yhdistyneiden Kansakuntien vuonna 1979 hyvaksytty kaikkinaisen naisten syrjinnan poista-
mista koskeva yleissopimus (SopS 67-68/1986), joka ratifioitiin vasta vuonna 1986. Y leissopi-
muksen 11 artiklan kohdassa 1.d) todetaan, ettad naisilla ja miehill& on oikeus samaan palkkaan
siihen liittyvine etuuksineen ja samaan kohteluun samanarvoisessa tygdssa ja samaan kohteluun
tyon laatua arvioitaessa. Kuten mainittu, ILO:n samapalkkaisuussopimuksen (n:o 100) Suomi
oli tosin jo ratifioinut vuonna 1963 ja allekirjoittanut vuonna 1964. Siind maat sitoutuvat mak-
samaan samaa palkkaa samasta tydsta miehille ja naisille. Keinot ovat kuitenkin moninaiset:

sopimuksen 2 artiklan 2 kohdassa mainitaan, ettd samapalkkaisuusperiaatetta voidaan soveltaa

12 pylkkéinen 2009, s. 110, ks. myds Nummijéirvi 2004, s. 45, 48—49, 52-53.
13 parviainen 2006, s. 92-95.



kansallisella lainsdadanndolld, lainsdadannodsséd maaréatylla tai tunnustetulla palkanmaaraamisjar-
jestelmallg, tyonantajien ja tyontekijoiden valisilla tydehtosopimuksilla tai yhdistamalla aiem-
min mainittuja soveltamistapoja. Voidaankin sanoa, etta tdsmallisen tasa-arvolain sadtdminen oli
tarkedd, jotta maahan saatiin tasa-arvoa koskeva sitova ja kansainvélisia sopimuksia ja hallitus-
muodon (nykyadn perustuslain) yhdenvertaisuusperiaatetta tarkempi sééntely, joka sanelee tyon-
antajille samapalkkaisuuden vaatimuksen ja johon syrjityt voivat tosiasiassa vedota. Oikeuskir-
jallisuudessa on tulkittu, etta tasa-arvolainsaadantd merkitsi sitd, etta yleisesti tunnustettiin, etta
muodollisesti yhdenvertainen lainsaadanto ei aina johda todelliseen tasa-arvoon*. Tasa-arvolain
on myo0s katsottu ilmentévan pyrkimysta panna julistuksenomainen yhdenvertaisuusperiaate to-

della taytantoon alemman asteisen lainsaadannon avullal®.

Liséksi oikeus samapalkkaisuuteen on ainakin periaatteessa turvattu myds Euroopan sosiaali-
sessa peruskirjassa (uudistettu sosiaalinen peruskirja, SopS 80/2002) ja YK:n taloudellisia, sosi-
aalisia ja sivistyksellisid oikeuksia koskevan yleissopimuksessa (TSS-sopimus, SopS 6/1976),
joihin Suomi on sitoutunut. Myds Euroopan unionin oikeus on tarkeéd vaikuttaja Suomessa.
Vuonna 1997 allekirjoitettu Amsterdamin sopimus'® (eli sopimus Euroopan unionista tehdyn
sopimuksen, Euroopan yhteisgjen perustamissopimuksen ja niihin liittyvien tiettyjen asiakirjojen
muuttamisesta, SopS 54-55/1999) muokkasi unionin perustamissopimusta (eli Rooman sopi-
musta, SopS 103/1994). Rooman sopimuksessa oli maininta samapalkkaisuudesta artiklassa 119.
Acrtiklan takana ei alun perin kuitenkaan ollut niink&an sukupuolten vélisen tasa-arvon edistami-
nen vaan taloudelliset padmaarat. Tarkoituksena oli estd niitd maita, joissa ei ollut samapalk-
kaisuussaannoksia, kayttamasta naisten alhaisia palkkoja kilpailuetuna.l” Voidaan kuitenkin to-

deta, ettei sukupuolten tasa-arvopyrkimys ollut vain sisdmarkkinoiden sivutuote vaan myos

1 parviainen 2006, s. 99.

15 Nousiainen ja Pylkkdnen 2001, s. 265.

18 EYVL C 340, 10.11.1997, s. 1.

7 Nummijéirvi 2004, s. 75. Myds EYTI on pohtinut asiaa muun muassa Defrenne Il -tapauksessa (C-43/75 Defrenne
(1976) Kok., s. 00063., kohdat 9-10). Siina todetaan, etta 119 artiklan yhtena tarkoituksena on estaa yritysten kil-
pailuaseman heikentyminen sellaisissa maissa, joissa samapalkkaisuusperiaate on toteutettu verrattuna maihin,
joissa sitd ei ole viela toteutettu. Toisaalta tuomioistuin mainitsee artiklan palvelevan sosiaalisia tavoitteita eli
sosiaalista edistysta ja ihmisten elin- ja tyooloja.



vankka ihmisoikeus, joka on taattu kaikkien EU-kansalaisten paivittdisessa arjessa.'® Oikeuskir-
jallisuudessa on myos esitetty, ettd 141 artiklalla on viitattu naisten téiden “markkina-arvoon” ja

ettd silla on pyritty hakemaan muutosta kyseisten toiden arvoon.*®

Tarked ja selkeyttava oikeustapaus samapalkkaisuusartikla 119 k&ytannolle oli Defrenne I1-ta-
paus?, jossa naispuoliselle lentoemannalle maksettiin huonompaa palkkaa kuin miespuoliselle
stuertille, vaikka he tekivat samaa tyotd. EU-tuomioistuimen ratkaisu, jossa linjattiin, etta tyon-
antajan tulee maksaa néista toista yhta suurta palkkaa, oli uraauurtava ja heratti vastustusta. Rat-
kaisussa selvennetaén artiklan tulkintaa. Siind mainitaan muun muassa, ettd 119 artiklan sama-
palkkaisuusperiaatteeseen voidaan vedota kansallisissa tuomioistuimissa, joiden tulee suojata ar-
tiklasta johtuvia yksityisten henkildiden oikeuksia. Koska tuomioistuin arveli, ettd vastaavia ta-
pauksia saatettaisiin tuoda tuomioistuimen kasiteltavaksi joukkioittain, se rajasi tulevat kanne-
oikeudet Defrenne-pa&toksen jalkeen tapahtuneisiin rikkomuksiin. Perusteluina esitettiin, etté
monien jasenvaltioiden kdyttdytymisen ja komission asianomaisille suuntaamien kannanottojen
takia on huomioitava, ettd ihmiset, joita asia koskee, ovat pitaneet pitkaan ylla 119 artiklan mutta
ei kansallisen lains&adannon vastaista kaytantoa. Sen sijaan tapauksessa Defrenne 1112 tuomio-
istuin rajasi 119 artiklan soveltamisalaa. Ratkaisussa todettiin, ettd 119 soveltamisalaan ei kuulu
tyosuhteen muiden ehtojen kuin palkkausehtojen yhdenmukaisuus. On arvioitu, ettd Defrenne Il
-tapauksessa ilmenee hyvin tuomioistuimen dynaaminen linja samapalkkaisuusartiklaa kohtaan.
Toisaalta oikeus nakee artiklan yhteison sosiaalipolitiikan avainpilarina ja toisaalta ymmartaa,
ettd oikeustilan muutoksilla on isoja vaikutuksia yksiloihin, kuten tydnantajiin, jotka ovat aiem-

min uskoneet toimineensa lainmukaisesti.??

Rooman sopimuksen aikaista 119 artiklaa muutettiin tuntuvasti, ja siita tuli artikla 141. Sen 2
kohdassa oli periaate, jonka mukaan miehille ja naisille tuli maksaa sama palkka paitsi samasta,
my06s samanarvoisesta tydstd. Rooman sopimuksessa ei mainittu samanarvoista tyotd. On kui-

tenkin huomattava, ettd kaytanndssa samalla ty6lla tarkoitettiin jo Rooman sopimuksen aikaan

18 Masselot 2007, s. 115. On kuitenkin esitetty (Millns 2007, s. 237), ett3 vaikka EU:ssa on viety sukupuoleen liitty-
vid tasa-arvo-oikeuksia eteenpain viimeisen 50 vuoden aikana, niitd ei voida vield ottaa itsestdadanselvyyksina eika
taysin toteutuneina. Naisten on katsottu yha nauttivan vain osaa kansalaisoikeuksista.

19 Ellis 2005, s. 159.

20 C-43/75 Defrenne (1976) Kok., s. 00063., kohdat 2, 40, 72, 75.

21 C-149/77 Defrenne (1978) Kok., s. 00127, kohta 24.

22 Barnard 2006, s. 339.



my6s samanarvoista tyota?3, Uutena tuli artiklan 3 kohta, jonka mukaan neuvosto valtuutetaan
toteuttamaan toimenpiteet, ’joilla varmistetaan miesten ja naisten tasa-arvoisten mahdollisuuk-
sien ja tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltaminen tyota ja ammattia koskevissa kysymyk-
sissd, mukaan lukien samasta tai samanarvoisesta tyosta maksettavan saman palkan periaate”.
Avrtiklan 2 kohdassa todetaan, ettd palkalla tarkoitetaan tavallista perus- tai véhimmaispalkkaa ja
muuta korvausta, jonka tyontekija suoraan tai valillisesti saa tyonantajaltaan tyGsta tai tehtavasta

rahana tai luontaisetuna.

Sittemmin Amsterdamin sopimus on korvattu Lissabonin sopimuksella (sopimus Euroopan uni-
onista tehdyn sopimuksen ja Euroopan yhteison perustamissopimuksen muuttamisesta, SopS
67/2009)%, joka tuli voimaan 1.12.2009. Sen artikla 157 on aiempi Amsterdamin sopimuksen
artikla 141, ja siihen siséltyy vastaavasti maardys siitd, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosta

tulee maksaa sama palkka seuraavasti:
7157 artikla

1. Jokainen jasenvaltio huolehtii sen periaatteen noudattamisesta, jonka mukaan miehille

ja naisille maksetaan samasta tai samanarvoisesta tyosta sama palkka.”

Kun téssd yhteydessd myohemmin késitelladn samapalkkaisuusartiklaa, siitd kaytetaan sita nu-
meroa, jolla se on kulloisenakin aikana ollut perustamissopimuksessa. Ennen Amsterdamin so-
pimusta puhutaan 119 artiklasta, sen jalkeen 141 artiklasta ja Lissabonin sopimuksen myoté 157
artiklasta.

Euroopan unionilla on mygs useita tasa-arvoa koskevia direktiivejd, kuten samapalkkaisuusdi-
rektiivi®® ja tyoelaman yleinen tasa-arvodirektiivi?® (uudelleenlaadittu toisinto). Direktiivit eivt

ole suoraan jasenmaita velvoittavia, mutta ne pitaa saattaa voimaan kansallisella lainsdadannolla,

23 Seikka tulee ilmi muun muassa jo vuonna 1975 sididetystd samapalkkaisuusdirektiivista (75/117/ETY, EYVL L 45,
19.2.1975, s. 19-20), jonka 1 artiklassa todetaan, ettd samapalkkaisuusperiaatteella tarkoitetaan sukupuoleen pe-
rustuvan syrjinndn poistamista kaikista samasta tai samanarvoisesta tyosta maksettavaan korvaukseen vaikutta-
vista tekijoista ja ehdoista. EY-tuomioistuin viittasi mainittuun artiklaan muun muassa tapauksessa C-66/96 Hgj
Pedersen ym. (1998) Kok., s.1-07327, kohta 4. Muutetulla samapalkkaisuusartiklalla (141) voidaankin sanoa ldhinna
taydennettdaneen vanhaa artiklaa siten, etta vallitseva oikeustila tulisi selkeammin esille.

24 EUVL C 306, 17.12.2007, s. 1-271.

ZSEYVL L 45, 19.2.1975, s. 19-20.

26 EYVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.
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mikali ne eivat jo ole voimassa. Direktiiveilld on k&ytdnndssé suuri ohjaava vaikutus jasenmai-

den lainsaadantoon.

2.2 Tasa-arvolain 8 § kieltéa syrjinnan tydelamassa
2.2.1 Samapalkkaisuuspykalan yleinen sisalto

Tasa-arvolain 8 pykala késittelee syrjintaa tycelaméassa. Siiné luetellaan viidessa eri kohdassa,
mitéd tyonantajan toimia on pidettdvana tasa-arvolaissa kiellettynd syrjintd. Ensimmaiset kaksi
kohtaa koskevat tyohonottotilanteessa ja tydsuhteessa tapahtuvaa syrjintdd. Kohdassa nelja séé-
det&én tydolojen jarjestamisesta syrjivasti ja kohdassa viisi palvelussuhteen syrjivasté lakkaut-

tamisesta tai lomauttamisesta. Kolmas kohta, johon perehdyn tarkemmin, kuuluu seuraavasti:
”TyoOnantajan menettelya on pidettiva tissa laissa kiellettyné syrjintén, jos tyOnantaja:--

-- 3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etté tydntekija tai tyontekijat
joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu

tyOnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssé oleva tyontekija”

Pykaldn 2 momentissa todetaan, ettei tyonantaja ole rikkonut kohtien 2-5 syrjinnén kieltoa, jos
menettelylla pyritadn hyvéksyttdvaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina
ja tarpeellisina tavoitteeseen nahden ja jos kyse on hyvéksyttavasta syysta. Lain 7 §:ssa maari-
tellaan véliton ja valillinen syrjinta sukupuolen perusteella eli annetaan sisaltod 8 §:ssé tarkoite-
tun syrjinndn maéaritelmalle. 7 §:n 2 momentissa todetaan, ettd valittdmalla syrjinnalla tarkoite-
taan naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella tai raskaudesta tai synny-
tyksestd johtuvasta syystd. Saman pykéaldn 3 momentissa méaéritellaan valiton syrjinté eri ase-
maan asettamiseksi sukupuoleen nahden neutraalilta vaikuttavan sdannoksen, perusteen tai kay-
tdnnon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat joutua epdedulliseen asemaan su-
kupuolen perusteella ja henkildiden asettamiseksi eri asemaan vanhemmuuden tai perheenhuol-
tovelvollisuuksien perusteella. Pelkkad 7 8:n yleissadnnosta ei ole kuitenkaan pidetty riittavana

tydelaman oloja varten?’,

2" HE 57/1985 vp., s. 16.
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Lain esitoissd, tarkemmin sanottuna hallituksen esityksessé naisten ja miesten valisté tasa-arvoa
koskevaksi lainsaddannoksi, mainitaan, etta erot sukupuolten oloissa ilmenevét tuntuvina erityi-
sesti tydeldmassa ja ettd erot ovat séilyneet varsin samanlaisina lukuisista sddddsajankohtaa edel-
tavista yhteiskunnallisista muutoksista huolimatta. Hallituksen esityksesséd mainitaan my®és, ett-
eivat koulutuserot ndyta selittdvan sukupuolten vélisia palkkaeroja, vaan miehet ansaitsevat
enemman kuin naiset koulutustasosta riippumatta. Esityksessa siis tiedostetaan palkkaerojen ole-
massaolo, ja siihen pyritddn puuttumaan ehdotetulla ja sittemmin ehdotuksen mukaisesti sdade-
tylla 8 pykalalla. Esityksessa todetaan, etta syrjintékieltoa koskevilla séannoksilla pyritaan esta-
maan sukupuoleen perustuva syrjinta erityisesti tydelamassa.?® Tama ilmeneekin jo aiemmin

mainitussa lain 1 §:ss&, jossa syrjinnén poistaminen tydeldmasta mainitaan nimenomaisesti.

Vuonna 2005 tuli voimaan tasa-arvolain kokonaisuudistus. Lain esitdissa linjataan, etta uudis-
tuksella halutaan erityisesti panna taytantoon muutettu EU:n tydelimin tasa-arvodirektiivi®,
Myos tassé hallituksen esityksessé todetaan, ettd lain keskeinen tarkoitus on poistaa syrjintéa ja
edistaa tasa-arvoa etenkin tydelamassa. Esityksessa mainitaan myos, ettei sukupuolen mukainen
erottelu tyomarkkinoilla ole muuttunut merkittavasti eiké palkkaeroissa ole tapahtunut olennai-
sia muutoksia.®® Lisaksi vuonna 1999 uudistetun perustuslain 6 §:ssé todetaan, ettd sukupuolten
tasa-arvoa edistetadn yhteiskunnallisessa toiminnassa ja tyoeldmassa, erityisesti palkkauksesta
ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattaessa, sen mukaan kuin lailla tarkemmin séadetaan.
Samassa pykalassé todetaan, ettei ketddan saa asettaa eri asemaan ilman hyvaksyttavaa syyté
muun muassa sukupuolen perusteella. Tasa-arvolain esitdissa mainitaankin, ettd perustuslain

saannoksen perusteella on tarpeen tasmentaa tasa-arvon edistamistd koskevia velvoitteita®l,

8 HE 57/1985 vp., s. 3, 9.

2% parlamentin ja neuvoston muutosdirektiivi 2002/73/EY, joka muutti Neuvoston direktiivin miesten ja naisten
tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja
uralla etenemiseen seka tyooloissa 1976/207/ETY. Nykyaan direktiivi on mukana tydelamaén yleisessa tasa-arvodi-
rektiivissa (2006/54/EY, EYVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36), jolla on korvattu muitakin sukupuolten tasa-arvoon liit-
tyvia direktiiveja. Uudistusta on kritisoitu muun muassa siita, ettei se saavuttanut koko potentiaaliaan, kun siihen
ei otettu mukaan raskauteen, ditiyteen ja vanhemmuusoikeuksiin liittyvia direktiiveja. On katsottu, ettd unionin
lainsdadadantoelin jatti kayttamatta tilaisuuden selkeyttda tasapaino markkinoiden seka sukupuolten tasa-arvon ja
ihmisoikeuksien valilla (Masselot 2007).

30 HE 195/2004 vp., s. 1, 3-4.

31 HE 195/2004 vp., s. 12.
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2.2.2 Palkka ja muut palvelussuhteen ehdot

Palkan késitteelle annetaan siséltéa luvussa 3.2 Palkan osat, ja siten nyt mainitaan vain perusteet
sen madrittelemiselle. Tasa-arvolain esitdissé todetaan, ettd palkkaa maariteltdessé otetaan huo-
mioon kaikki tyonteosta suoritettavat vastikkeet ja merkitysta on silld, missé tarkoituksessa etuu-
desta on sovittu.®? Jasenmaita velvoittavan Lissabonin sopimuksen® 157 artiklan 2 kohdassa
todetaan, etté palkalla tarkoitetaan perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyon-

tekijd saa rahana tai luontoisetuutena suoraan tai vélillisesti tydnantajaltaan tydsuhteensa vuoksi.

Myo6s EYTI on ottanut kantaa palkan méérittelemiseen useissa ratkaisuissaan. Muun muassa Ro-
yal Copenhagen -tapauksessa* todetaan, ettd palkkajarjestelma, jossa palkan suuruus on riippu-
vainen tyontekijan saavuttamasta tyon tuloksesta eli maksetaan tietyn tehtédvéan loppuunsaatta-
misen tai tehtyjen tuotteiden kappaleméarén perusteella, on perustamissopimuksen 119 artiklan

mukainen “’palkka”.

Ty06suhteen muut ehdot, kuten tyoaikaa tai -olosuhteita koskevat seikat, on rajattu tamén tutkiel-

man ulkopuolelle, joten niihin ei perehdyta tassé yhteydessa.
2.2.3 Tyontekija

Tasa-arvolain 3 § 1 momentissa (muutettu 15.4.2005/232) méaritelladn tyontekija seuraavalla

tavalla:

“Tyontekijalla tarkoitetaan tassa laissa henkil6d, joka sopimuksessa sitoutuu tekeméaén
toiselle (tyOnantaja) tyota tdimén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vasti-
ketta vastaan taikka on virkasuhteessa tai muussa siihen verrattavassa palvelussuhteessa
valtioon, kuntaan tai muuhun julkisyhteisdén (viranomainen). Mité tassa laissa sdédetéan
tyontekijastd, sovelletaan soveltuvin osin myds muussa palvelussuhteeseen rinnastetta-

vassa oikeussuhteessa tyoskentelevaan.”

Hallituksen esityksessd, jolla kyseinen kohta muutettiin, todetaan, etta lahtokohtana palvelus-
suhteen osapuolten méaaritelmille on tydsopimuslain (26.1.2001/55) mukainen tyésuhteen méaa-
ritelmd. Muutoksella lisattiin momentin viimeinen lause palvelussuhteeseen rinnastettavassa oi-

keussuhteessa tyoskentelevasta. Sill4 tarkoitetaan tyo- tai palvelussuhdetta lahelld olevia tyon

32 HE 57/1985 vp., s. 19.
33 EUVL C 306, 17.12.2007, s. 1-271.
34 C-400/93 Royal Copenhagen (1995) Kok., s. 1-01275, kohta 12.
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tekemisen muotoja, joissa olosuhteet ovat samankaltaisia tyo- tai palvelussuhteiden olosuhteiden
kanssa, mutta jotka jaavéat tydsopimuslain ja muun palvelussuhteita koskevan lainsd&ddédnnon so-
veltamisalan ulkopuolelle. Tyossa tulee sitoutua henkilokohtaisesti toiselle tehtavéén tyéhon,
vaikka kyse ei ole tydsopimussuhteesta. Elinkeinoharjoittajien véliset suhteet eivat paasaantoi-
sesti kuulu sadnndksen piiriin. Myoskaan harrastusluonteista tai vapaaehtoista toimintaa ei lueta
sen piiriin. Kaikki tyonteko, johon ei liity ansiotarkoitusta tai joka tapahtuu perheoikeudellisella
perusteella, ja& soveltamisalan ulkopuolelle. Esimerkkeind ryhmistd, jotka kuuluvat séannoéksen
soveltamisalaan, mainitaan itsendiset tyonsuorittajat ja ammatinharjoittajat, freelancerit, koulu-
tusharjoittelijat ja hoivatyotd tekevat henkil6t, joihin sovelletaan perhehoitajalakia
(3.4.1992/312) tai sosiaalihuoltolakia (17.9.1982/710) ja siten asetusta omaishoidon tuesta
(2.4.1993/318). Itsendisistd tyonsuorittajista ja ammatinharjoittajista tdsmennetdén, ettd heidan
tulee myyda lahinn& omaa osaamistaan eiké heilla voi olla varsinaista yrittajyysriskilla toimivaa
yritystoimintaa tai omaa palvelussuhteista henkilostod. Ei edellytetd, ettd he toimivat toimeksi-
antajan tiloissa ja valineilla. Toiminnan muodolla - eli onko kyseessa esimerkiksi verokortin
kayttdminen tai toiminimi - ei ole merkitysta. Hallituksen esityksessd mainitaan, ettei saéannok-
sen sanamuoto sulje pois osakeyhtién tai osuuskunnan toimitusjohtajia, jotka eivét ole ty6- tai
muussa palvelussuhteessa. Tama patee lukuun ottamatta tilannetta, jossa osakeyhtion toimitus-
johtaja on my6s yhtion omistaja ja siten yrittdja.®

EU-oikeudessa tyontekijalle ei ole yksiselitteista madarittelyd. EYTI maaritteli selkedn kannan
tyontekijan maarittelyyn samapalkkaisuusperiaatteen kannalta Allonby-tapauksessa®. Siina to-
detaan, ettd EY 141 artiklan 1 kohdassa tarkoitettua tyontekijan kasitetta ei voida maaritella viit-
taamalla jasenvaltioiden lainsdédantdon, vaan silla on yhteisdssa oma ulottuvuus. Tuomioistuin
huomauttaa, ettei kasitettd voida myoskaan tulkita suppeasti. Tydntekijana on pidettava henki-
104, joka tekee tiettynd aikana toiselle henkil6lle tdmén johdon alaisena tysuorituksena ja saa
siitd vastikkeeksi palkkaa. Tuomioistuin myds mainitsee, ettd 141 artiklassa palkan todetaan tar-
koittavan tavallista perus- tai vahimmaispalkkaa ja muuta korvausta, jonka tyontekija suoraan
tai valillisesti saa tydnantajaltaan tydsta tai tehtdvasta rahana tai luontoisetuna. Sen tuomioistuin
arvioi tarkoittavan sité, ettei tyontekijan ké&sitteeseen ole haluttu siséllyttéa itsendisia palvelujen
tarjoajia, jotka eivat ole alaisuussuhteessa palvelut vastaanottavaan tahoon. Myos oikeuskirjalli-
suudessa on tulkittu tyontekijan maaritelméaa niin, ettd merkitsevaa ei ole se, miten henkilén vi-

rallinen tyémarkkina-asema maaritell4&dn kansallisen lainsdddannon mukaan. Kysymys on sen

% HE 195/2004 vp, s. 18-19.
36 C-256/01 Allonby (2004) Kok., s. 1-00873, kohdat 66—67.
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sijaan objektiivisesta arvioinnista, jossa huomioidaan tydmarkkina-aktiivisuuden tuntomerkit.
Huomautetaan, ettd vaikka henkilo maariteltéisiin itsendiseksi ammatinharjoittajaksi kansallisen
lainsdadanndn mukaan, hanen toimintansa saattaa tayttdad samapalkkaisuusartiklan tyontekijén

madaritelman.3’

Suomen tasa-arvolain tyontekijan méadaritelmaa muokattiin juuri unionin oikeuden takia. Halli-
tuksen esityksessé todetaan, ettd tydelaman yleisen tasa-arvodirektiivin®® soveltamisala on laaja
kattaen muitakin tyon tekemisen muotoja kuin tydsopimus-, virka- tai muussa palvelussuhteessa
tehtava tyo. Sen vuoksi myosk&éan tasa-arvolain hyvityssanktioituja tydeldman séannoksié ei
voida rajata koskemaan vain naita suhteita.®® Allonby-tapauksessa mainitun unionin “oman ulot-
tuvuuden” tulisikin sindlldédn olla fiktiivinen késite, etta tosiasiassa jasenmaiden tulisi yhdenmu-
kaistaa lainsdadantonsa unionin oikeuden mukaisesti. EYTI on arvatenkin halunnut tdsmenté&a
ké&sitteen madritelman laajuutta, jotta jasenvaltiot eivat voisi vedota omiin — mahdollisesti unio-

nin oikeutta suppeampiin — madritelmiinsa ja siten hylata aiheellisia palkkasyrjintaepailyja.
2.2.4 Epéaedullisempi asema

Nyt ldhemmaéssé tarkastelussa olevaa tasa-arvolain 8 §:n 1 momentin 3 kohtaa muutettiin vuoden
2005 uudistuksessa, mutta vain sanamuodoltaan. S&annds muutettiin siten, etta syrjivan teon ku-
vaus kohdistuu teon vaikutuksiin syrjitylle, kun se ennen koski tyonantajan menettelyn perus-
tetta. Kuten hallituksen esityksessa todetaan, muotoilulla haluttiin poistaa mahdollisuus, etta
sdannds ymmarrettaisiin vastoin lainsaatajan tarkoitusta eli siten, etté jo syrjintdolettaman syn-
tymista tutkittaessa selvitetaan tydnantajan menettelyn peruste®®. On haluttu korostaa syrjinnan
vaikutusta syrjitylle sen sijaan ettd keskityttdisiin syrjivdn menettelyn syihin. Syrjitty ei saa-
nekaan lohdutusta siité, ettei tyonantaja tietoisesti syrjinyt hantd sukupuolen perusteella, jos

palkkasyrjintda on kuitenkin esiintynyt.

Kéytannossa epaedullisempaan asemaan asettaminen palkkasyrjinnan suhteen tulee ilmi jo siitd,
ettd samanarvoista tyota tekeva toista sukupuolta oleva henkil® saa erilaista palkkaa ilman oi-

37 Watson 2009, s. 371, ks. myds Nielsen 2004, s. 35.
38 EUVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.

39 HE 195/2004 vp, s. 18.

40 HE 195/2004 vp., s. 30.
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keutusperustetta palkkaerolle. On kuitenkin huomioitava — kuten hallituksen esityksessékin to-
detaan — etta vertailu voi kohdistua myos hypoteettiseen tyontekijain.*! Hypoteettista verrokkia

pohditaan lisaa luvussa 3.7.
2.2.5 Tybnantaja

Tasa-arvolain 3 8 2 ja 3 momenteissa (muutettu 15.4.2005/232) méaéritell&&n tyonantaja seuraa-

valla tavalla:

“Tybnantajalla tarkoitetaan téssa laissa 1 momentissa tarkoitettua tydnantajaa ja julkis-
yhteisoa. Mité tassa laissa sdadetadn tydnantajasta, sovelletaan vastaavasti tydvoimaa toi-
selta tydnantajalta vuokraavaan yritykseen (kéayttajayritys) sen kayttdessa tyénantajalle

kuuluvaa maaréysvaltaa tyosopimuslain (55/2001) mukaisesti.

Tyonantajaa koskevia sdannoksia sovelletaan soveltuvin osin my6s muun palvelussuh-

teeseen rinnastettavan oikeussuhteen toimeksiantajaan.”

Hallituksen esityksessa, jolla kyseinen kohta on muutettu, todetaan tyévoiman vuokratilanteista,
ettd tydnantajalle kuuluva tyénjohtovalta on tydvoimaa vuokranneella kayttajayritykselld eika
tyontekijan tyonantajalla. Kayttajayritystd ei voida saattaa vastuuseen tasa-arvolain 8 §:n mukai-
sesta syrjivastd tyonjohtovallan kaytostd, "koska kéyttdjayritys ei ole muodollisesti vuokratyon-
tekijan tydnantaja ja ainoastaan tyonantaja voi tasa-arvolain mukaan joutua 8 §:n mukaiseen hy-
vitysvastuuseen”. Lainmuutoksella kuitenkin ulotettiin tydnantajien vastuuta myos vuokratyo-
voiman kéyttajayrityksiin. Mitd tyonantajasta saddetaén tasa-arvolaissa, sovelletaan myds vuok-
raavaan yritykseen, kun se kayttaa tyonantajalle kuuluvaa maaraysvaltaa tydsopimuslain mukai-
sesti. Vuokratydvoima tulee asettaa samaan asemaan kuin kdyttdjayrityksen oma tyovoima “siltd
osin kuin kéyttdjdyritys paittdd vuokratydvoiman tydoloista ja tyonjohdosta”. Todetaan, ettd
myos tyon vastaanottajalla eli kayttajayrityksella on velvoite noudattaa vuokratydvoiman osalta
tasa-arvolain sadnnoksia niilta osin, miten silld on tyontekijaan ndhden tyonantajavaltaa. Esityk-
sessa mainitaan, etta tydehtosopimuksilla sovitut oikeudet esimerkiksi palkan osalta voivat olla
erilaiset vuokratydvoiman ja kayttajayrityksen oman tydvoiman kesken.*? Palkka ei kuulu asioi-
hin, joista kayttajayritys paattaa, ja siten syrjintéepdailyissé vuokratyotekijat ja kayttajayrityksen
omat tyontekijat eivat voi vertailla palkkoja kesken&an. Tydnantajan kasitettd pohditaan lisaa

41 HE 195/2004 vp., s. 30.
42 HE 195/2004 vp, s. 18 ja 20.
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luvussa 3.5, jossa huomioidaan erityisesti kansainvélinen keskustelu ja Euroopan unionin oi-

keuskaytanto.

2.3 Syrjintaolettaman syntyminen

Syrjintdolettama syntyy silloin, kun tydntekij& voi osoittaa, ettd tyonantaja kohtelee hanta eri
tavalla palkkauksessa kuin samaa tai samanarvoista tyota tekevié vastakkaista sukupuolta olevia
tyontekijoita. Jotta tydnantaja voi kumota syntyneen syrjintdolettaman, hanen on osoitettava, etta
erilainen kohtelu johtuu muista kuin sukupuoleen perustuvista syistd.*® Syrjintéolettama voi ku-
moutua naytolla, ettd sukupuoli ei ole ollut eri asemaan asettamisen perusteena. Se voi myods
kumoutua, jos menettely on johtunut muusta hyvéksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta tai jos
sukupuoleen liittyvalla menettelylla pyritdén hyvéksyttavaan tavoitteeseen, ja keinot ovat seka

aiheellisia etti tarpeellisia tavoitteen saavuttamiseksi.**

EU:n tuomioistuin on linjannut muun muassa tapauksessaan Kenny ynna muut®, etta sukupuo-
lisyrjintad vaikuttaa ilmeiseltd, jos yhteen tyontekijaryhmaan kuuluvien tyontekijoiden tyosta
maksetaan huomattavasti alhaisempaa palkkaa kuin toiseen tyontekijaryhmaan kuuluvien tyon-
tekijOiden tyosta ja jos ensimmaisessé ryhmassa olevat ovat ldhes yksinomaan naisia ja toisen
ryhmén tyontekijat paaasiallisesti miehid. Lisaksi syrjinndn ilmeisyys mainituissa tapauksissa
edellyttdd tuomioistuimen mukaan, ettd kyseisiin kahteen ryhmaan kuuluvat tyontekijat suorit-
tavat samanarvoisia tehtavia ja kun tilannetta koskevat tilastotiedot ovat luotettavia®. Siin ta-
pauksessa kansallisen tuomioistuimen tehtédvéana on arvioida, voiko se huomioida kyseiset tilas-
totiedot eli koskevatko ne riittdvan suurta mééra henkilQita ja vaikuttavatko ne merkityksellisilta.
Vertailun ei katsota olevan asianmukaista, jos se koskee keinotekoisesti muodostettuja ryhmia,

joissa toisessa on paaasiallisesti miehid ja toisessa naisia ja jonka tarkoituksena on paasta perak-

3 HE 57/1985 vp., s. 19 ja Tasa-arvovaltuutetun lausunto Tydeldma- ja tasa-arvovaliokunnalle Dnro TAS/84/2010,
25.2.2010, s. 9.

44 Kairinen 2009, s. 263.

45.C-427/11 Kenny ym. (2013) Kok., kohdat 42-44. Ks. myds C-400/93 Royal Copenhagen (1995) Kok., s. 1-01275,
kohta 36.

46 Myos Enderby-tapauksessa (C-127/92,(1993) Kok., s. 1-05535, kohta 16) tuomioistuin totesi, ettd jos puhetera-
peutin tydsta maksetaan huomattavasti alhaisempaa palkkaa kuin proviisorin tyosta ja jos ensiksi mainittuina toi-
mii lahes yksinomaan naisia ja proviisoreina miehia, tilanne on ensi nakemalta epatasa-arvoinen ainakin, jos tyot
ovat samanarvoisia ja tilannetta kuvaavat tilastotiedot luotettavia.
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kéisten vertailujen avulla siihen, ettd naisista koostuvan ryhman palkka on samalla tasolla kei-
notekoisesti valitun miesten ryhman kanssa. Tapauksessa Royal Copenhagen®” EYTI totesi, etta
yksi merkki vertailtavien ryhmien valinnan keinotekoisuudesta voi olla se, ettd suuremman péa-
asiallisesti naisista koostuvan ryhman sisélla kahden alaryhman kesken erottavana tekijana kay-
tetddn koulutusta, mutta ettd sité ei kéyteta verrattaessa keskenaan kyseisia ryhmié suurimmaksi

osaksi miehista koostuvaan ryhméan ja sen alaryhmiin.

EYTI totesi tapauksessa Royal Copenhagen?®, etta pelkastain siksi, etta yksiselitteiset tilastotie-
dot osoittavat kahden tyontekijaryhman keskimadraisten palkkojen valilla olevan merkittavia
eroja, ei voida olettaa urakkapalkkajarjestelman olevan selvésti syrjiva. Erot voivat johtua tyon-
tekijoiden henkilokohtaisen tyon tulosten eroavuuksista. Todistustaakka saattaa kuulua tyénan-
tajalle, mikéli palkkajarjestelmén mukaiset yksittdiset palkat koostuvat muuttuvasta osasta, jota
maksetaan kunkin tyontekijan henkilokohtaisen tuloksen perusteella ja kiintedstd osasta, joka on
vertailtavilla tyontekijaryhmill& erisuuruinen ja mikali ei ole mahdollista erotella tekijoitd, jotka
ovat vaikuttaneet palkan muuttuvan osan mittausyksikon suuruuteen. Taman kaltaisten tapausten
kannalta ja palkkatasa-arvon saavuttamiseksi ylipaataan olisikin erityisen tarkeaa, ettd tyonanta-
jien palkkausjarjestelmat olisivat avoimia ja kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Myos henkilokoh-
taisten palkanosien maaraytymisperusteet tulisivat olla selkeité kaikille, joita ne koskettavat.
Sillé tavalla yksittdinen tydntekija voisi tarkistaa palkkansa oikeudenmukaisuuden, ja siten myos

eliminoitaisiin palkkasyrjintdkanteita.

Liséksi palkkasyrjintdolettama voi syntya jo sukupuolten vélisten keskimaaraisten palkkaerojen
perusteella.® Tasa-arvolain 9 pykalan mukaan todistustaakka syrjinnasta on silld, joka vaittaa
tulleensa syrjityksi eli samapalkkaisuusasiassa tyontekijalla. Todistustaakka kuitenkin siirtyy
tyonantajalle, kun syrjintdolettama on syntynyt.>® Myos Euroopan yhteison tuomioistuin on to-
dennut, ettd yleensa sen, joka vetoaa tiettyihin tosiseikkoihin jonkin vaatimuksen tueksi, on ndy-
tettava toteen ndma tosiseikat. Siten todistustaakka sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan ole-
massaolosta kuuluu periaatteessa tyontekijalle, joka katsoo joutuneensa palkkasyrjinnan koh-
teeksi ja saattaa siksi vireille oikeudenkdynnin tydnantajaansa vastaan. Kuten yhteisdjen tuomio-
istuimen vakiintuneesta oikeuskaytanndsta kay kuitenkin ilmi, todistustaakka voi kaéntyé, jos se

on tarpeen, jotta tyontekijoilta, jotka vaikuttavat joutuneen syrjinndn kohteeksi, ei riistettdisi

47 C-400/93 Royal Copenhagen (1995), Kok., s. 1-01275, kohta 37.

48 C-400/93 Royal Copenhagen (1995), Kok., s. 1-01275, kohdat 25-26.
4 HE 195/2004 vp., s. 6.

S0 HE 57/1985 vp., s. 19.
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kaikkia tehokkaita keinoja turvata samapalkkaisuusperiaatteen noudattaminen. Tuomioistuin on
todennut, etté erityisesti silloin, kun yritys soveltaa palkkajarjestelmad, joka perustuu peruspalk-
kaan sovellettaviin yksildllisten lisien mekanismiin ja josta puuttuu taysin lapinakyvyys, tyon-
antajan asiana on osoittaa, ettei palkanmaksukéytanto ole syrjiva. N&in on, jos naispuolinen tyon-
tekijé osoittaa suhteellisen monien palkansaajien osalta, ett4 naispuolisten tyontekijoiden keski-
palkka on alhaisempi kuin miespuolisten. T&té oikeuskaytantoa ei kuitenkaan sovellettu Brunn-
hofer-tapauksessa®, koska siind oli kyse tydnantajan kahdelle eri sukupuolta olevalle tydnteki-
jalle myontdman kokonaispalkan tietyn osan epdyhdenvertaisuudesta, jota ei ole kiistetty. Tuo-
mioistuin totesi, ettd tydnantajalla ei ollut tapauksessa velvollisuutta naytt4a toteen, ettd kahden
kyseessa olevan tyontekijan tehtavéat ovat erilaiset vaan todistustaakka pysyi naistyontekijéll,
joka vaitti tulleensa syrjityksi. Tuomioistuimen mukaan todistustaakka siirtyy tapauksessa tyo-
antajalle, mikéli tyontekija nayttaa toteen, ettd naispuolisen ja miespuolisen tyontekijan vélisen

palkkasyrjinnan perusteet tayttyvat ja ettd kyseessa ovat toisiinsa verrattavat tehtavat.

Kiellettya syrjintdd on myos se, jos tydnantaja kohdistaa vastatoimia henkil6lle, joka on vedon-
nut lakiin tai osallistunut syrjintdasian selvittamiseen. Luottamusmiehelld tai muulla henkildston
edustajalla on oikeus saada erdita palkkatietoja erityisesti silloin, kun on aihetta epailla sukupuo-
len perusteella tapahtuvaa palkkasyrjintéa tapahtuneen. Tiedonsaantioikeus perustuu yksittaisen
tyontekijan suostumukseen tai mikali on kyse tyontekijaryhmaésta, alan tyéehtosopimukseen.
Asianomaiselle on ilmoitettava, etté tietoja on annettu, mikali tiedot koskevat yksittaisen henki-

I6n palkkausta.>

Jos tydntekijé on sitd mieltd, ettd hanen tydnsa on samaa tai samanarvoista kuin toisen tyonteki-
jan tyo ja ettd hantéd on palkassa syrjitty, hanellda on oikeus saattaa véitteensa tuomioistuimen
tutkittavaksi.>® Tasa-arvolailla sallitaankin tyontekijin viedd oikeuden testattavaksi viitteensa
siitd, ettd hanen tekemdansé tyd on yhta vaativaa kuin toisen tyontekijan tyo, ja testaus edellyttaa
yleensa hyvin yksityiskohtaista tyotehtavien sisallon ja laadun seké tydolosuhteiden analysoin-
tia®. On tarkead, ettd tuomioistuimet tutkivat syrjintavaitteet, jotta tyontekijoiden oikeusturva

toteutuu. Tarkasteltaessa etenkin korkeimman oikeuden eli KKO:n ratkaisuja huomataan kuiten-

51 C-381/99 Brunnhofer (2001) Kok., s. [-04961, kohdat 52-54, 56-60. Ks. myés C-109/88 Danfoss (1989) Kok., s.
03199, kohta 16 seka C-427/11 Kenny ym. (2013), Kok., kohdat 19-20.

52 Kairinen 20009, s. 263.

53 Nummijérvi & Saloheimo 1996, s. 17.

54 Nummijérvi Oikeus 2006, s. 435.
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kin, ettei se ole juurikaan tuominnut tyonantajia palkkasyrjinnasta. Kenties todellista palkkasyr-
jint&a koskevia juttuja ei ole paatynyt korkeimpaan oikeuteen asti — joko siksi ettei tuomioistuin
ole antanut valituslupaa tai valittajia ei ole ollut. Syrjintakanteen nostaminen on uhrille raskasta,
ja palkkasyrjintdjutut ovat harvinaisia muun muassa siksi, ettd palkkasyrjintdd epdileva on
yleensa yhé syrjinnasta epéilemansa tyonantajan palveluksessa. Oikeustie on toimenpide, joka
saattaa uhrin alttiiksi vastatoimille, vaikka tasa-arvolaissa on nimenomainen kielto vastatoimille.
Olisi kuitenkin tarke&é saada erityisesti periaatteellisesti tarkeité syrjintatapauksia oikeuden rat-

kaistaviksi. Etenkin ylempien tuomioistuinten ratkaisuilla on suuri yleinen merkitys.*

Olisi tarke&a nostaa keskusteluun se, miten oikeutta samaan palkkaan samanarvoisista t0ista voi-
taisiin vahvistaa yksilon oikeutena ja kuinka voitaisiin parantaa tosiasiallisia mahdollisuuksia
ajaa asiassa kannetta tuomioistuimessa®®. Kaytannossa yksittiiselle tyontekijélle voi olla hyvin
vaikeaa nostaa kanne tyonantajaansa kohtaan. Yksittéisen tyontekijan tulee usein omissa nimis-
séén aloitteentekijana toimia tyoémarkkinoiden sukupuolittuneiden palkkarakenteiden muutta-
miseksi®’, siis tavallaan uhrata itsensa kaikkien puolesta. Tyontekijat eivat valttamatta ole haluk-
kaita ajamaan palkkasyrjintdasiaa, koska he pelkéaévét tyopaikkojensa tai asemansa puolesta, ei-
vatkd ammattijarjestot ole aina aktiivisia, koska tyontekijat saattavat joutua lopulta maksamaan
samapalkkaisuuskanteen avulla hankitut palkankorotukset®®. Koska paapaino palkkasyrjinnan
tutkimisessa kohdistuu siihen, kenelld on siitd vastuu, on mahdotonta puuttua jarjestelmé- tai
rakennekohtaiseen syrjintdan, jonka syy ei ole kenenkaan yksilon. Silla on paradoksaalinen vai-
kutus siten, etta tydnantajat voivat tarkoituksellisesti minimoida samapalkkaisuusvertailun ulot-
tuvuutta vetaytymalla ja hajauttamalla palkkarakenteita. Tama tulee selkeasti esille EYTIN Al-
lonby-tapauksessa®. Siind tuomioistuin ei puuttunut palkkasyrjintain, koska tyénantaja siirsi
osa-aikaiset tyontekijansa ulkopuolisen firman palvelukseen, jolta sitten osti tydntekijoiden tyo-

panosta aiempaa selvasti huonommilla tydehdoilla.®

KKO:n palkkasyrjintatapausten ratkaisulinjaa tarkasteltaessa voi pohtia, onko tuomioistuin edes
valmis tuomitsemaan tyonantajia palkkasyrjinnasta. Heraa kysymys, tulkitseeko KKO tasa-ar-
volakia sen tarkoituksen mukaisesti. Vaikka korkeimman oikeuden ratkaisut eivat ole Suomen

oikeusjarjestelméssa alempia oikeusasteita sitovia, ne vaikuttavat yleiseen oikeusvarmuuteen ja

55 Nousiainen 2012, s. 169-170.

56 Nummijérvi Oikeus 2006, s. 436.

57 Nummijérvi 2004, s. 361.

58 Nummijéirvi 2004, s. 361-362.

59 C-256/01 Allonby (2004) Kok., s. 1-00873.
80 Fredman 2011, s. 160.
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tulevien juttujen tulkintalinjoihin alemmissa ja my6s muissa tuomioistuimissa. Liséksi niita voi-

daan pitad tulkintaohjeina tyonantajille ja muille lain siséltoa pohtiville.

Tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta valvovat tasa-arvolain noudattamista yksityisessa
toiminnassa ja julkisessa hallinto- ja litketoiminnassa tasa-arvolain 16 8:n mukaan. Lain 17 §:ss&
séadetaan, etté palkkasyrjintad epdilevéan tyontekijan pyynnosté tyontekijan edustajalla on oikeus
saada palkkaa ja tyoehtoja koskevia tietoja yksittaisestd tyontekijasta tasa-arvovaltuutetulta sil-
loin, kun epéilyyn on perusteltua aihetta. Tasa-arvovaltuutetulla on myos lain 18 §:n mukaan
oikeus suorittaa tarkastus muun muassa tyopaikalla, jos lakia on syyta epéillé rikottaneen. Val-
tuutetulta voi myds pyytdd ohjeita ja neuvoja, mikéli epailee joutuneensa tasa-arvolain vastaisen
syrjinnan kohteeksi lain 19 §:n mukaan. Saman pyk&ldn mukaan valtuutetun on pyrittava ohjein
ja neuvoin siihen, ettei menettelya jatketa tai uusita, mikali han havaitsee rikkomuksia tapahtu-
neen. Jos neuvoja ei noudateta, valtuutettu voi asettaa kohtuullisen méaaréajan, jonka kuluessa
velvollisuus on taytettdvé. Tasa-arvolain 20 §:n mukaan valtuutettu voi saattaa asian késitelta-
vaksi tasa-arvolautakunnalle. Tasa-arvovaltuutetun ratkaisuja tarkastellaan myéhemmissa lu-
vuissa. Valtuutetun kannanotot sisaltavét paljon tapauksia, joissa tyonantajan todetaan syyllisty-

neen palkkasyrjintdan — toisin kuin KKO:n tapauksissa.

2.4 Palkkaerojen oikeuttamisperusteet

2.4.1 Hyvéaksyttava tavoite ja objektiivinen peruste

Palkkaerottelun oikeuttavia syité eli oikeuttamisperusteita ovat muun muassa koulutus, tyduran
pituus, ammattitaito, tydvoiman niukkuudesta johtuva kilpailutilanne seké liikkeen luovutusti-
lanne. Poikkeusperusteet vaikuttavat olennaisesti téiden samanvertaisuuden arviointiin, koska
ne linjaavat palkkaerojen sallitut syyt. Naiden syiden takia syrjintéepéilyt voidaan hylata. Tyo-
sopimuslain (26.1.2001/55) esitOissé todetaan tasapuolisen kohtelun periaatteen lahtokohtana
olevan se, ettd toisiinsa verrattavia tyontekijoitd kohdellaan samankaltaisissa tilanteissa yhden-

vertaisesti. Hallituksen esityksessé todetaan myos, ettei sddnndksella pyrita estamaan tyonteki-
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joiden asettamista toisistaan poikkeavaan asemaan, jos siihen on objektiivisesti arvioiden hyvak-
syttava syy. Esimerkkind mainitaan kannustavat palkkausjarjestelmat, jos niiden mukaisen palk-

kauksen maaraytymiseen eivat vaikuttaisi syrjivat tai muutoin epaasialliset syyt.5

Yleensd on katsottu, ettd palkkajarjestelmad, joka on rakennettu esimerkiksi tyontekijan ammat-
titaitoon, kielitaitoon, tyon vaativuuteen ja vastuullisuuteen tai tyotehtaviin perustuvaksi, oikeut-
taa sen, ettd tyonantaja maksaa erilaista palkkaa eri tyontekijoille. Tyontekijan joustavuus, so-
peutuvaisuus ja tyéssdoloajan pituus ovat myos objektiivisia kriteereitd erilaiselle palkkaukselle,
elleivat ne liity tyon laadun arviointiin.®? Henkil6kohtaisen palkanosan syrjimattdmyyden maa-
rittelemisessé arvioidaankin vaativuustekijoiden sijaan patevyystekijoitd. Tyonantaja voi arvi-
oida ja painottaa sellaisia ansioita ja kykyja, joiden parhaiten katsoo edistavan tyétehtavien me-
nestyksellista hoitamista. On huomattava, etta tyonantajalla ei ole oikeutta tehda paatelmia tyon-
tekijan kyvykkyydestd, henkil6kohtaisista ominaisuuksista tai sopivuudesta ennen kuin ominai-
suudet on todellisuudessa selvitetty. Siten pelkkd tyonantajan “hyva késitys” henkilon soveltu-

vuudesta ja kyvyista ei riitd perusteeksi maksaa samasta tyosta korkeampaa palkkaa.%

EY-tuomioistuimen tapauksessa Brunnhofer® oli kyse siité, etta pankissa tydskenteleva Brunn-
hofer sai samanlaista peruspalkkaa kuin hanen miespuolinen ty6toverinsa, mutta mieskollega sai
tyosopimuksensa mukaisesti suurempaa palkanlisaa kuin Brunnhofer. Tuomioistuin linjasi, etta
palkkaerot voivat olla oikeutettuja vain siind tapauksessa, etté erilaista kohtelua voidaan pitaa
perusteltuna objektiivisten tekijoiden vuoksi. Syihin ei saa liittyd mink&anlaista sukupuoleen pe-
rustuvaa syrjintad. Palkkaerojen oikeutetun syyn pitdd myos vastata yrityksen todellista tarvetta,
sen on sovelluttava yrityksen asettaman tavoitteen saavuttamiseen ja oltava sen saavuttamiseksi
valttdmaton. Lisaksi tuomiossa todetaan, ettd tydnantaja voi patevasti selittdd palkkaeroja erityi-
sesti seikoilla, joita ei ole huomioitu kyseisiin tyontekijoihin sovellettavassa tydehtosopimuk-

sessa, mikali ne perustuvat objektiivisesti perusteltuihin syihin, joihin ei liity sukupuolisyrjintaa

81 HE 157/2000 vp., s. 69.

52 \Valkonen 2006, s. 255.

63 Nieminen 2005, s. 120.

64 C-381/99 Brunnhofer (2001), Kok., s. 1-04961, kohdat 66—68 ja asia, johon tuomioistuin viittasi: C- 170/84, Bilka
(1986), Kok., s. 1607, kohta 36. Myds C-427/11 Kenny ym. (2013) Kok., kohta 36.
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ja jotka ovat suhteellisuusperiaatteen mukaisia. Esitetyilla perusteilla on myos oltava hyvéksyt-
tdva tavoite®. EYTI on myds todennut, ettd raskaana olevan tyontekijan kokonaispalkan ei tar-
vitse sdilyd ennallaan aitiysloman aikana.®® Aitiysloman aikaa suojataan monilla muilla saan-
noksilla.%” Alun perin Bilka-tapauksessa®® esitetyn testin palkkaerojen oikeuttamiselle on néhty
perustuvan suhteellisuusperiaatteeseen®. Toiminnan sisallon ja toimintatapojen on siis oltava

oikeassa suhteessa tavoiteltuihin paamaariin.

Aina kun perusoikeuksia rajoitetaan, tulee huomioida sitd koskevat vaatimukset. Ne on méaéri-
telty perustuslakivaliokunnan mietinngssa. Rajoitusten tulee a) perustua eduskunnan s&atamaan
lakiin ja b) olla tarkkarajaisia ja riittavan tdsmallisesti maariteltyj& seka niiden olennaisen sisél-
16N tulee ilmeté laista. Rajoitusperusteiden tulee myos c) olla hyvaksyttavié ja rajoittamisen tulee
olla painavan yhteiskunnallisen tarpeen vaatimaa. Myoskaan d) tavallisella lailla ei voida saataa
perusoikeuden ytimeen ulottuvaa rajoitusta. Rajoitusten on oltava e) suhteellisuusvaatimuksen
mukaisia ja valttaméattomia hyvaksyttavan tarkoituksen saavuttamiseksi. Kun perusoikeuksia ra-
joitetaan, on lisaksi f) huolehdittava riittavista oikeusturvajérjestelyista. Rajoitukset eivat saa g)
olla ristiriidassa Suomen kansainvalisten ihmisoikeusvelvoitteiden kanssa.”® Tasa-arvolain tyo-
elamaéssé tapahtuvaa syrjintaa koskevassa 8 8:n 2 momentissa todetaan, ettei tydnantaja ole rik-
konut muun muassa palkkasyrjintdd koskevaa kohtaa, mikali toiminnalla pyritd&dn hyvéksytta-
vaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja tarpeellisina tavoitteeseen néh-
den ja mikali on kyse saanndksen mukaisesta hyvaksyttavasta syystad. Myos EU-tuomioistuin on
kiinnittanyt kriteereihin huomiota muun muassa edellisessé kappaleessa mainitussa Brunnhofer-

tapauksessa’’. Palkkaerojen oikeuttamisperusteista ainakin ne, jotka liittyvit tyontekijan ominai-

65 C-427/11 Kenny ym. (2013) Kok., kohta 37. Ks. myds C-17/05 Cadman (2006) Kok., s. I-09583, kohta 32.

66 C-342/93 Gillespie (1996) Kok., s. 1-00475, kohta 20 ja C-191/03 McKenna (2005), Kok., s. 1-07631, kohta 59.

57 Esimerkiksi siten, ettd naistydntekijan, jolla on tydsopimus ditiysloman aikana voimassa, on saatava ditiyslo-
man aikana tulevat palkankorotukset samalla tavalla kuin muidenkin tyontekijéiden. EYTI on todennut seikan
muun muassa tapauksessaan C-147/02 Alabaster (2004) Kok., 1-03101, kohta 47. Tapaus ratkaistiin tuomioistui-
messa tdysistunnossa, mika kertonee siita, etta sitd on pidetty poikkeuksellisen merkittavana. Unionin tuomiois-
tuimen tyojarjestyksen (EUVL L 265, 29.9.2012) 60 artiklan 2 kohdassa todetaan, ettd tuomioistuin voi jakaa tays-
istunnolle asian, jota se pitda perussaannon 16 artiklan viidennen kohdan mukaisesti poikkeuksellisen merkitta-
vana. Kyseinen 16 artiklan viides kohta sisaltyy Poytakirjaan unionin tuomioistuimen perussaannosta (EUVL, N:o
C 326, 26.10.2012, s. 210-229). Siina todetaan, etta yhteis6jen tuomioistuin voi julkisasiamiesta kuultuaan paat-
tda antaa kasiteltavakseen saatetun asian taysistunnon ratkaistavaksi, jos se pitda kyseista asiaa poikkeuksellisen
merkittavana.

68 C-170/84, Bilka (1986), Kok., s. 1607, kohta 36.

9 Njelsen 2004, s. 108.

70 peVM 25/1994, s. 5.

71 C-381/99 Brunnhofer (2001), Kok., s. I-04961, kohdat 66—68.
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suuksiin ja suorituksiin, voidaan myds niin ikaan perustella perusoikeuksilla. Ei ole yhdenmu-
kaisuuden tai tasa-arvon mukaista, jos eritasoisesta tydsuorituksesta maksetaan sama palkka tai

jos ammattitaitoisemmalle tydntekijalle maksetaan saman verran kuin vaikka harjoittelijalle.

Kuten tasa-arvovaltuutetun lausunnosta tulee ilmi, mikali tydnantaja esitt&é tietyssa yksittaista-
pauksessa palkkaeroille hyvaksyttdvana pidettavan syyn, on liséksi arvioitava, voiko kyseinen
syy selittad palkkaeron kokonaan vai vain osittain.’”? Palkkasyrjintaepailyssa tulee vertailtavien
tyontekijoiden palkkauksien mééraytymisten perusteet tutkia tarkkaan. On arvioitava, kuinka
suuri osa palkkauksesta johtuu mistakin tekijastd, ja siten myos tultava johtopadtokseen siitd,
kuinka suuri osa palkkaerosta on hyvaksyttavaa. Mikéli selittaméatonta osuutta jaa, palkkasyrjin-

taolettama on ollut aiheellinen.

2.4.2 Koulutus, ammattitaito ja tyéuran pituus

Tyontekijélle voidaan maksaa yksilollista palkanlisad, joka voi perustua tasa-arvolain esitdiden
mukaan esimerkiksi koulutukseen, ammattitaitoon, aloitteellisuuteen ja tyontekijan sopivuuteen
vaativampiin tyotehtaviin.”® Myos tyontekijan yhteistyokyky, ahkeruus, tarkkuus, aloitekyky ja
kyky kantaa vastuuta voivat olla arviointiperusteina. Esimerkkind on esitetty monitaitoisuuslisg,
jonka tyontekija saa, kun hallitsee yhden tuotantolinjan sijaan kolme linjaa ja on valmis tydsken-

telemaan niilla.”

Kuten EY-tuomioistuin mainitsi Danfoss-tapauksessaan’, koulutus voidaan ottaa palkkauksen
eraaksi perusteeksi, mikéli tydnantaja voi osoittaa, etté silld on merkitysta tyontekijén tehtavien
suorittamisessa. Mikali ei ole nayttoa siitd, ettd korkeammin palkattu tyontekija voi hyddyntaa
parempaa koulutusta tyotehtdvissdén, ei samasta tyostd tule maksaa erisuuruista palkka eli “yli-
kouluttautumista” ei lueta lisdansioksi’®. Mys tyGsuhteen pituus on yhteydessa tyontekijan ko-
kemukseen ja tydssa suoriutumiseen. Tuomion mukaan tydsuhteen pituutta voidaankin kayttaa
palkkauksen perusteena ilman ettd tydnantajan taytyy osoittaa sen merkitys tydsuoritukselle.

Kuitenkin aiemmin Nimz-tapauksessa’’ tuomioistuin linjasi, ettd vaikka kokemus kulkee yleensa

72 Dnro 5/53/02, 11.4.2003.

73 HE 57/1985 vp., s. 19.

74 Nieminen 2005, s. 119-120.

75C-109/88 Danfoss (1989) Kok., s. 03199, kohdat 22-25. Ks. myds Valkonen 2006, s. 251.
76 Nieminen 2005, s. 121-122. Ks. myds Barnard 2006, 362—-363.

77.C-184/89 Nimz (1991) ECR, s. 1-00297, kohta 14.
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kési kadessa palvelusajan pituuden kanssa, kriteerin objektiivisuus riippuu kuitenkin aina tietyn
tapauksen olosuhteista ja erityisesti tyon luonteen suhteesta siitd saatuun kokemukseen.

Myos uudemmassa tapauksessa Cadman’® oli kyse naispuolisesta tydntekijésta, joka sai huomat-
tavasti huonompaa palkkaa kuin samassa palkkaluokassa olevat nelja miespuolista tyontekijaa.
Verrokkimieshenkil6t olivat palvelleet pidempéadn kuin Cadman. Koska naisilla on kyseisessé
yrityksessa keskimaarin lyhempi palvelusaika kuin miehilld, ”palvelusajan kéyttdmiselld palkan
médrdytymisen perusteena on naisiin kohdistuvia epaedullisia vaikutuksia”. Tuomioistuin viit-
tasi Danfoss-tapaukseen ja totesi, ettd palvelusajalla voidaan yleensa perustella oikeutetusti palk-
kauksien ero ilman ettd tyonantaja joutuisi osoittamaan palvelusajan merkitysté tyontekijélle us-
kottujen erityisten tehtdvien suorittamisen kannalta. Tuomioistuin myos lisési, etta silloin kun
palkka maaritetdan tyon arviointiluokitusten mukaan, tydnantajan ei tarvitse perustella yksittdin
kunkin kyseessd olevan tyontekijan tilanteen osalta tietyn perusteen kéyttdmista. N&in on laita
my®s silloin, kun on kyse palvelusajasta - ellei tyéntekija tuo esiin seikkoja, jotka voivat antaa
perusteltuihin epéilyksiin aihetta. Epéilykset kohdistuisivat siihen, ettd palvelusaikaa koskevaa
perustetta ei kaytettaisi sen oikeutetun tavoitteen saavuttamiseen, ettd tyokokemusta hyvitetaan,

koska tyontekija suoriutuu tehtdvastaan paremmin sen avulla.

Cadman-tapauksessa tuomioistuin tuli osittain eri tulokseen kuin julkisasiamies M. Poiares Ma-
duro ehdotuksessaan. Han kommentoi Danfoss-tapausta toteamalla, ettd paatos siind tehtiin en-
nen todistustaakkadirektiivin’® antamista. Han jatkaa, etta ennen direktiivin antamista tuomiois-
tuimet pystyivat katsomaan, ettd tyonantajan ei tarvitse perustella palvelusajan kéayttéa arvioin-
tiperusteena. Maduro arvelee, ettd tuomioistuin on saattanut tehda ndin Danfoss-tapauksessa.
Maduro nédkeekin, ettei Danfoss-ratkaisuun voida tukeutua tassé tapauksessa, koska todistustaak-
kadirektiivia on yhdenmukaistettu. Han ehdottaa ratkaisuksi sitg, etté jos tydnantaja kéyttaa pal-
velusaikaa koskevaa arviointiperustetta palkkaa maaradvana tekijana, arviointiperusteen kaytta-
minen on perusteltava, jos silla on erilainen vaikutus mies- ja naispuolisiin tyontekijoihin. Julki-
sasiamies jatkaa, ettd erityisesti tulisi selvittaa, miten palvelusaika painottuu muihin arviointipe-
rusteisiin verrattuna palkan mééraédmisessa — keinona palkita tyonantajauskollisuutta tai tyoko-
kemuksen mittarina. Tyonantajan tulisi myos selvittad, miksi tietyissé tehtdvissa arvostetaan tyo-

kokemusta ja miksi se palkitaan suhteellisesti. Maduro katsoo, ettei ole epaselvyytta esimerkiksi

78 C-17/05 Cadman (2006) Kok., s. I-09583, kohdat 15-16, 21, 35-36 ja 39-40.
79 EYVL L 14, 20.1.1998, s. 6-8. Nykyaan todistustaakkadirektiivi on osa tydeldmin yleista tasa-arvodirektiivia
2006/54/EY, EUVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.
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siitd, ettd vastuunalaisissa ja johtotehtévissa tyokokemus on arvokkaampaa kuin toistoa vaati-
vissa tehtavissé. Tulee my0s pyrkié siihen, ettd palvelusaikaa koskevan palkkausjérjestelman
naisiin kohdistuva negatiivinen vaikutus on mahdollisimman pieni. Maduro mainitsee esimerk-
kind ndennaisesti neutraalin jérjestelmén, jossa aitiys- tai isyyslomakausia ei huomioida, ja se
johtaa naisten valilliseen syrjintadn. Julkisasiamies kuitenkin katsoo, ettei jokaisen tyontekijan
kohdalla tarvitse perustella, miksi hanen palkkansa on pienempi tai suurempi kuin jonkun muun
yrityksen tyontekijan. Vain siina tapauksessa, etta tyonantaja ei pysty osoittamaan, etta palve-
lusaikaa kaytetaan perusteena palkkajarjestelmassé oikeasuhteisesti tai palkkajarjestelmé ei ole

riittavan lapinakyva, perusteluvelvollisuus syntyy.

Sill&, koostuuko tyo- tai ammattikokemus toistaiseksi voimassa olevista vai maéraaikaisista tyo-
suhteista, ei saa olla merkitysta vertailussa. Pitkédkaan tydkokemus ei kuitenkaan automaattisesti
tee tyontekijaé ansioituneemmaksi, vaan kokemuksen merkitysta tulee arvioida tietyn tyotehta-
van kannalta. Olennaista on, tuoko tyonhakijan — tai tyontekijan — kokemuksen pituus lisataitoja
tehtdvaan. Rutiiniluonteisissa toissa tyontekijan kyvyt eivat enaa tietyn tydskentelyajan jalkeen
valttimatta kehity, kun taas vaativissa ja asiantuntijatoissa kokemus karttuu pitkaan.8! Usein
tyonantajan maksama ikalisé lieneekin osittain kannuste pysya kyseisen tyonantajan palveluk-
sessa. Kyse voi myos olla arvostuksen antamisesta sekd tydpaikan kaytantojen etta tyotehtavien
paremmalle omaksumiselle ajan my6td. Mikéli palvelusaikaa koskevaa palkanmaksuperustetta
kaytetaan tasapuolisesti kaikkien tyontekijoiden palkkaan, ei sen voitane katsoa olevan tasa-ar-
von vastainen. Tulee kuitenkin huomioida sen jo mainittu haittavaikutus naisten palkkoihin, kun

naisten tyourat ovat miehid lyhemmat naisten perhevelvoitteiden takia.

Tuomioistuin ei olekaan juuri viitannut Danfoss-tapaukseen sita seuraavissa palkkasyrjintérat-
kaisuissaan. Hill ja Stapleton®? -tapauksessa esitetyssa ratkaisuehdotuksessa julkisasiamies La
Pergola totesi, ettd asiassa Danfoss annettu tuomio ei ole kayttokelpoinen téssé tapauksessa
esilla olevassa asiassa, ja ettd silloin muotoiltu periaate on ymmarrettavé rajoitukset huomioiden

omassa asiayhteydessain.®

80 Julkisasiamies Maduron ratkaisuehdotus asiassa C-17/05 Cadman (2006) Kok., s. 1-09583, kohdat 35, 47 ja 63—
64.

81 Nieminen 2005, s. 122.

82 C-243/95 Hill ja Stapleton (1998) Kok., s. I-03739.

8 Julkisasiamies La Pergolan ratkaisuehdotus asiassa C-243/95 Hill ja Stapleton (1998) Kok., s. 1-03739.
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Tyontekijan patevyys, tyosuoritus ja tuloksellisuus ovat hyvaksyttdvia syitd maksaa samasta
tyosté eri palkkaa eri tyontekijoille. Tyontekijan tyokyky ja tydsuoritusten laatu voidaan huo-
mata vasta tyosuhteen aikana, eika niiden perusteella voida maksaa parempaa palkkaa heti ty6-
suhteen alusta. Siina tapauksessa syntyy helposti syrjintéolettama.®* Tapauksessa Brunnhofer®
EYTI kiinnitti huomiota siihen, ettd tyonantaja voi huomioida tyontekijoiden tuottavuuden ja
siten heidan yksilollisen tyokykynsa, kun kyseessa on palkka, joka maksetaan tyon tuloksen pe-
rusteella. Jos kahden samaa tyota tekevan tyon mittausyksikkd on sama, samapalkkaisuusperi-
aate ei estd kahden tyontekijan erisuuruisia palkkoja, jos erot johtuvat heidén tyénsa tulosten
erilaisuudesta. Aikapalkallisten tyontekijoiden palkkaeroja kuitenkaan voida perustella seikoilla,
jotka ovat tiedossa vasta tyontekijoiden aloitettua tyénsa ja joita voidaan arvioida vasta, kun
tyosopimuksessa sovittuja tehtavia hoidetaan, kuten kyseesséa olevien henkil6iden yksil6llisen
suorituskyvyn viliset erot tyossa tai erot tyontekijoiden suoritusten laadussa. Samassa tuomiossa
todetaan, ettd tyonantaja voi maksaa erisuuruista palkkaa tyontekijoiden tehtavaksi alun perin
annettuun tyohon liittyvien suoritusten laadun perusteella vain antamalla kyseisille tyontekijoille
eri tehtavia. Tyontekija, jonka suoritukset eivat tdyta odotuksia, voidaan esimerkiksi siirtéa toi-
siin tehtaviin. Téallaisissa olosuhteissa voidaan patevasti ottaa huomioon tydntekijan yksilolliset
kyvyt, jotta voitaisiin vaikuttaa hanen urakehitykseensa hénen ty6toveriinsa verrattuna. Siten
voidaan samalla vaikuttaa kyseisten henkildiden nimityksiin ja palkkaan, vaikka heidén olisikin
tyosuhteen alussa katsottu tekevan samaa tai samanarvoista ty6td. Tuomioistuin huomauttaa,
ettei ty0antaja ottaessaan tyontekijan palvelukseensa voi maksaa tietylle tyontekijalle pienempéé
palkkaa kuin jonka h&dn maksaa toista sukupuolta olevalle ty6toverille. TyOnantaja ei my6skaan
voi perustella myohemmin t4té eroa toisen tyontekijan paremmilla tydsuorituksilla tai silla, etta
toisen tyontekijan tyon laatu on heikentynyt jatkuvasti hanen aloitettua tyonsd, jos on todettu,

ettd kyseiset tyontekijat tekevét tosiasiallisesti samaa tai samanarvoista tyota.

84 Nieminen 2005, s. 124.
85 C-381/99 Brunnhofer (2001) Kok., s. I-04961, kohdat 72—73 ja 76-79.
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2.4.3 Tyovoiman niukkuudesta johtuva kilpailutilanne

Tyodvoiman saatavuusongelmat voivat oikeuttaa sen, ettd tyonantaja maksaa jostain tydsta kor-
keampaa palkkaa hakijoiden houkuttelemiseksi. Tassé tapauksessa korkeamman palkan tarjoa-
minen toisille voi perustua tosiasialliseen tarpeeseen turvata riittavat resurssit.%® Asiaan on kiin-
nitetty huomiota EY -tuomioistuimen Enderby-tapauksessa.®” Tuomiossa todetaan, etti tydmark-
kinatilanne voi olla yksi oikeuskéytdnnossé tarkoitetuista objektiivisesti perustelluista taloudel-
lisista syista sille, ettd tydnantaja nostaa tietysta tyostd maksettavaa palkkaa hakijoiden houkut-
telemiseksi. Kansallisen tuomioistuimen tulee méaarittaa suhteellisuusperiaate huomioiden, voi-
daanko néin toimia. Todetaan, ettd mikali kansallinen tuomioistuin on maérittanyt tarkasti pal-
kanlisdyksen osan, joka johtuu markkinatilanteesta, sen on todettava, etté palkkaero on siltd osin
objektiivisesti perusteltu. Kansallisten tuomioistuinten on arvioitava, onko markkinatilanteen
merkitys palkkaa maariteltdessa niin suuri, ettd silla voidaan objektiivisesti perustella palkkaero
osittain tai kokonaan. Tapauksessa oli kyse naispuolisesta puheterapeutista, joka vaitti ettd hanen
ammattinsa edustajat, joista suurin osa on naisia, ovat huomattavasti huonommin palkattuja kuin
rinnastettavissa olevien ammattien edustajat, kuten proviisorit, joissa vastaavalla ammattitasolla
on enemman miehid kuin naisia. Tuomioistuin totesikin, etta jos kyseisten ammattien palkoissa
on huomattava ero, ja puheterapeutteina on lahes yksinomaan naisia ja proviisoreina miehia,
tilanne on ensi ndkemalta epatasa-arvoinen ainakin, kun tyét ovat samanarvoisia ja tilastotiedot

luotettavia. Tydnantajan on osoitettava, ettd todettu palkkaero perustuu objektiivisiin syihin.

Tasa-arvovaltuutettu mainitsee lausunnossaan, ettd palkkaeroa voidaan joskus perustella myos
tyovoiman niukkuudesta johtuvalla kilpailutilanteella. Jos tydvoimaa on tarjolla véhemmaén kuin
tyopaikkoja, tydnantaja voi ikadn kuin ostaa tyontekijan tydpanoksen kalliimmalla kuin aiem-
pien tyontekijoidensad tydpanoksen. Tyonantaja ei voi kuitenkaan vedota kilpailutilanteeseen il-
man kattavia perusteluita. Tasa-arvovaltuutetun aiemmin mainitussa lausunnossakin valtuutettu
tuli siihen tulokseen, ettei tydnantaja voinut perustella sitd, ettd kolmesta samantyyppista tyota
tekevista kahdelle tyontekijalle oli maksettu alhaisempaa palkkaa kuin yhdelle. Kyseisessa ta-
pauksessa tyOnantaja mainitsi parhaiten palkatun osapuolen muita korkeamman palkan syyksi
sen, ettd tdmé oli saanut tarjouksen parempipalkkaisesta tydstda muualla. Valtuutettu katsoi, etta
huonommin palkatut kaksi tyontekijaé olivat myos vaikeasti korvattavissa ja lisaksi etta he toi-

mivat samantyyppisissa tehtévissa kuin parhaiten palkattu tyontekija. Jutussa tuli lisaksi ilmi,

86 Valkonen 2006, s. 251. Ks. my6s Nieminen 2005, s. 126-127.
87 C-127/92 Enderby (1993) Kok., s. I-05535, kohdat 3, 19, 24-26.
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ettd huonommin palkatulla kahdella tyontekijalla oli osaltaan enemmén henkildstévastuuta ja
osaltaan taloudellista vastuuta kuin paremmin palkatulla tyontekijalla. Tyonantaja ilmoitti, ettei
parhaiten palkattu ollut esimiesasemassa, mutta luokittelulla ei ollut valia, kun tasa-arvovaltuu-
tettu tarkasteli asian todellista laitaa. Valtuutettu arvioi kaiken kaikkiaan yhden huonommin pal-
katun tyontekijan tehtavat vahintdén samanarvoisiksi ja toisen samanarvoisiksi kuin tyontekijan,
jolla oli korkeampi palkka.®® Kilpailutilanteen tulee siis olla todellinen vaikuttaja ennen kuin se
voidaan hyvaksya palkkaeron syyksi. Lisaksi paremmat tydsopimusehdot voivat olla hyvaksyt-
tava syy maksaa samasta tyosta eri palkkaa. Tyontekijé voi asettaa tydhontulon ehdoksi esimer-
kiksi tietyt luontais- tai eléke-edut. N4itd ehtoja ei voida asettaa samaan asemaan niiden ehtojen
kanssa, jotka solmitaan tyOnantajan aloitteesta tai jotka annetaan vapaaehtoisesti vain osalle

tyontekijoista. s

Toisessa lausunnossaan tasa-arvovaltuutettu totesi, etta palkkaeroa ei voida perustella tyévoiman
niukkuudesta johtuvalla Kilpailutilanteella, mikéli tyonantajan palveluksessa jo oleville henki-
I6ille ei tarjota mahdollisuutta siirtyd uusiin tehtdviin vastaavilla palkkaehdoilla kuin yrityksen
ulkopuolelta tulevat.®® Tyévoiman niukkuudesta johtuen voidaankin maksaa parempaa palkkaa

samasta tyostéa vain hyvin tarkoin rajatuin perusoikeudellisin edellytyksin.
2.4.4 Liikkeen luovutus

TyoOnantajalla on liikkeen luovutustilanteessa suoranainen velvollisuus sdilyttad luovutuksessa
siirtyneiden ja jo palveluksessaan olevien tydntekijoiden palkat. Tydsopimuslain (26.1.2000/55)
10 §:ssd todetaan, ettd liikkeen luovutuksessa tydnantajan luovutushetkelld voimassa olevista
tyosuhteista johtuvat oikeudet ja velvollisuudet seka niihin liittyvat tyosuhde-etuudet siirtyvat
liikkeen uudelle omistajalle tai haltijalle. Tyonantaja ei voi yhdenmukaistaa palkkoja ilman irti-
sanomisperustetta, ja siten tydnantajalla on lakiin perustuva hyvéksyttava syy maksaa samasta-
kin tyostd toisille korkeampaa palkkaa. On lisaksi huomioitava, ettd tydehtosopimuslain
(7.6.1946/436) 5 8:n mukaan yrityksen haltijan seuraajalle siirtyvat kaikki oikeudet ja velvolli-
suudet, jotka edeltgjalla tyéehtosopimuksen mukaan oli, mikali edeltdja on ollut tyoehtosopi-
mukseen osallinen tai muuten sidottu. Yrityksen uuden haltijan on noudatettava sopimuskauden
loppuun tyéehtosopimuksen mukaisia ehtoja, myos palkkauksen suhteen. Tyonantajan tulisi kui-

tenkin pyrkia tasaamaan tilanne esimerkiksi siten, ettd palkankorotukset suunnataan matalampaa

88 Dnro 11/53/00, 12.8.2002.
89 Nieminen 2005, s. 126.
% Dnro 4/53/03, 10.5.2006.
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palkkaa saaville tyontekijoille. Tyonantajan laiminlydnti palkkatason korjaamisen suhteen voi-
daan tulkita palkkasyrjinnaksi, koska riittavan ajan jalkeen perustetta erisuuruisen palkan mak-

samiseen ei enaa ole.!

EY-tuomioistuimen Lawrence-tapauksessa® oli kyse samapalkkaisuusperiaatteen soveltami-
sesta liikkeenluovutustilanteessa. Tuomioistuin totesi, ettd kun samaa tai samanarvoista tyota
tekevien tyontekijoiden palkkaukseen vaikuttavissa ehdoissa todetuilla eroilla ei voida katsoa
olevan yhtd ainoaa alkuperaé, ei ole olemassa tahoa, joka olisi vastuussa eriarvoisesta kohtelusta.
Sellainen tilanne ei kuulu perustamissopimuksen 141 artiklan soveltamisalaan, eik& kyseisten
tyontekijoiden tyotd ja palkkaa voida vertailla sen perusteella. Ei siis katsottu, ettd tydnantaja

Vvoisi estéé eriarvoisen kohtelun luovutustilanteessa ja sen jalkeisissa tyosuhteen ehdoissa.

2.5 Kielletyt palkkaerojen oikeuttamisperusteet
2.5.1 Taloudellisten voimavarojen rajallisuus

Viime luvussa tarkasteltiin palkkaerojen oikeuttamisperusteita. Sen sijaan taloudellisten voima-
varojen rajallisuudella, eri tydehtosopimuksilla tai syrjivilla sdannoksilla palkkaeroja ei voida
oikeuttaa. Tasa-arvovaltuutettu on useassa lausunnossaan todennut, ettei taloudellisten voima-
varojen rajallisuudella voida perustella voimavarojen epétasaista jakamista, joka ilmenee palk-

kaeroina.®® Myos EY-tuomioistuin on todennut seuraavasti®*:

”Taloudellisiin syihin perustuvista perusteluista voidaan todeta, ettd tydnantaja ei voi
perustella toimen osa-aikaisuuteen perustuvaa syrjintaa vain silld, etta tallaisen syrjinnan

valttdminen liséisi tyonantajan kustannuksia.”

1 Nieminen 2005, s. 129-130.

92 C-320/00 Lawrence ym. (2002) Kok., s. 1-07325, kohta 18. Ks. myés C-256/01 Allonby (2004) Kok., s. 1-00873,
kohdat 46 ja 50. Allonby-tapauksessa tuomioistuin totesi, etta jos henkilon tydsopimusta jonkin yrityksen kanssa
ei ole jatketta ja jos henkil6 on heti sen jalkeen asetettu entisen tydnantajansa kaytettavaksi toisen yrityksen vali-
tykselld samojen palvelujen tarjoamiseksi, ei ole oikeutta vedota samapalkkaisuuden periaatteeseen. Hanella ei
siis ole oikeutta vedota valittdjana toimivaa yritystd kohtaan tdhan periaatteeseen siten, ettd kayttaisi vertailu-
kohtanaan henkilon entisen tyénantajan palkkaaman toista sukupuolta edustavat samasta tai samanarvoisesta
tyosta saamaa palkkaa.

9 Tasa-arvovaltuutetun lausunnot Dnro 4/53/04, 31.1.2006; Dnro 6/53/02, 16.12.2005 ja Dnro 5/53/02,
11.4.2003. My6s Nieminen 2005, s. 128.

94 C-243/95 Hill ja Stapleton (1998) Kok., s. 1-03739, kohta 40.
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EYTI on myos linjannut tapauksessa Schonheit®, etta julkisten menojen rajoittamistavoite ei voi
olla sukupuoleen perustuvan erilaisen kohtelun oikeuttamisperuste. Kotimaisista tuomioistui-
mista tyétuomioistuin on linjannut tapauksissa 2002:7-10, ettei taloudellisten voimavarojen ra-
jallisuus riita perustelemaan resurssien epatasaista jakamista. Sen sijaan korkein oikeus otti voi-
mavaroihin kantaa eri savyyn ratkaisuissaan 2004:59. Tuomion mukaan tapauksessa syntyi syr-
jintéolettama, koska kaupunki oli lomauttanut huomattavan osan perusturvatoimialan naisvaltai-
sesta henkilostostd, mutta muilla toimialoilla henkildstéd ei ollut lomautettu joko ollenkaan tai
ainakaan yhté laajasti. Korkein oikeus katsoi, ett4 kaupungilla oli objektiivinen syy ldhinna nai-
siin kohdistuville lomautuksille. Tuomiossa todetaan, etté syrjivaa ei ole vield se, ettd saastotoi-
met kohdistuvat vain johonkin naisvaltaiseen toimialaan, mikali toiminnalle esitetadn hyvéaksyt-
tavat perusteet. Tapausta ja siihen liittyvié Kiistanalaisia seikkoja kasitellaan tarkemmin luvussa
4.3.

2.5.2 Eri tyGehtosopimukset

Korkein oikeus on arvioinut eri tydehtosopimusten piiriin kuuluvien tyontekijéiden palkkausta
jutussa 1992:18. Tapauksessa kaupunki oli soveltanut A:han epaedullisempia palkkaehtoja kuin
B:hen, vaikka A oli hoitanut samanarvoisia ty6tehtdvia kuin vastakkaisen sukupuolen edustaja
B vielé tasa-arvolain voimaantulon jalkeenkin. Lopulta B oli nimetty toiseen kaupungin toimeen.
KKO katsoi ratkaisussaan, ettd koska kaupungin oli tydehtosopimuksen mukaan tullut séilyttaa
B:n tydehtosopimusta paremmat palvelussuhteen ehdot ja niiden perusteella muodostunut palk-
kataso tasa-arvolain voimaantulosta huolimatta ennallaan ja koska kaupungilta ei voitu edellyt-
taa tapahtunutta nopeampia toimenpiteita tilanteen korjaamiseksi, kaupungin menettely oli joh-

tunut muusta, hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta.

Kaksi viidesta oikeuden jasenesta jatti eriavan mielipiteensd, ja sen voidaan katsoa olevan tul-
kinnaltaan samapalkkaisuusperiaatteen mukainen. Jutussa KKO vetoaa tydehtosopimukseen,
vaikka lain esitdissd mainitaan nimenomaan, ettei olennaista ole se, onko ehdoista sovittu tyo-
tai muun palvelussuhteen perustana olevassa sopimuksessa tai muutoin, vaan ratkaisevaa on to-
siasiallinen kaytant6®®. Mikali tyoehto- tai muulla sopimuksella pystyttaisiin kiertamaan tasa-
arvolain tarkoitus, koko laki vesittyisi. KKO:n ratkaisussa on kenties myds osittain kyse siit,

ettd tasa-arvolaki oli uusi laki, jota ei ollut vield ehditty paljon soveltaa. Korkein oikeus péétyi

95 C-4/02 Schénheit (2003) Kok., s. 1-12575, kohta 84.
% HE 57/1985 vp., s. 20.
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ratkaisuunsa kepein perustein, ainakin niiden julkilausutulta osalta — ja taysin vastoin lainsaata-
jan ohjeistusta. My0s tasa-arvovaltuutettu on todennut lausunnossaan palkkasyrjintad koske-
vassa asiassa, ettei virka- ja tydehtosopimuksia voitu pitéa hyvéksyttaviné syind maksaa naiselle
ja miehelle samanarvoisesta tyosti erisuuruista palkkaa®’. Lisaksi tydtuomioistuin on todennut
tdman selvén seikan lausumalla, etté tasa-arvolain syrjinnan kieltdvat sdédnnokset ovat ehdotto-

mia eika niista siten voida myoskaan virka- ja tyoehtosopimuksin poiketa®®.

KKO:n tapauksessa 2013:11 ei ollut kyse sukupuolten valisesté tasa-arvosta, mutta myos siiné
tuomioistuin linjasi, ett4 samasta tyosté voidaan maksaa eri palkkaa eri tydehtosopimusten pe-
rusteella. Nain voidaan tuomion mukaan tehd&, kunhan tasoitetaan palkkaerot kohtuullisen ajan
kuluessa. Tapauksessa kaupunki oli maksanut korkeampaa palkkaa tyontekijoille, jotka eivéat
kuuluneet ammattijarjestd Tehyyn. Eriarvoisuus palkoissa oli jatkunut yli vuoden. Korkein oi-
keus totesi, ettd tyontekijoihin sovellettavat tydehdot ja niiden keskindinen erilaisuus ovat seu-
rausta niistd valinnoista, jotka he itse ovat tehneet heille perus- ja ihmisoikeutena suojattuun
yhdistymisvapauteen kuuluvan paédtdsvaltansa nojalla”. Menettelyé ei pidetty syrjintdné, kunhan
palkkaus yhtendistetadn kohtuullisessa siirtyméajassa. Tydtuomioistuin sen sijaan arvioi saman
tapauksen ratkaisussaan 2012-155 niin, ettd kaupunki oli menetellyt tydehtosopimuksen vastai-
sesti, kun tyontekijgjarjestoon kuuluvien jasenten tehtdvakohtaiset palkat oli méaéaritelty. Kau-
punki ja ilmoitusvelvollisuuden rikkomisesta tuomittu Kunnallinen tydmarkkinalaitos tuomittiin

hyvityssakkoihin sekd Tehyn oikeudenkayntikulujen korvaamiseen.

EY-tuomioistuin ja nyky&an EU-tuomioistuin on ratkaissut palkkasyrjintdasioissa kansallista
tuomioistuinlaitostamme runsaammin tapauksia, joissa tydnantajan katsotaan harjoittaneen kiel-
lettyd syrjintaa. Esimerkiksi Enderby-tapauksessa®® EYTI katsoi, ettei nais- ja miesvaltaisten
tyontekijaryhmien palkkojen maaraytyminen eri tyéehtosopimusten perusteella ole hyvéksyttava
syy ryhmien valisille palkkaeroille. Tuomioistuin totesi, ettd jos palkkaerot voitaisiin perustella
erillisilla tydehtosopimuksilla, tydnantaja voisi kiertdd samapalkkaisuusperiaatetta kayttamalla
erillisia neuvotteluprosesseja. Mydskaan kollektiivisilla sopimuksilla ei voida oikeutta palkka-
syrjintad. Kowalska-tapauksessa'® todetaan, etta artiklaa 119 sovelletaan myés niihin. Tapauk-
sessa osa-aikaiset tyontekijat oli suljettu pois eroamisrahan saamisesta, ja selvasti suurin osa osa-

aikaisista oli naisia. Syrjintdolettama syntyi, ja kansallisen tuomioistuimen asiaksi jai selvittaa,

% Dnro 16/53/00, 12.8.2002.

%8 TT 1998-34, s. 855.

99 C-127/92 Enderby (1993) Kok., s. I-05535, kohta 22.
100 c-33/89 Kowalska (1990) ECR, s. 1-02591, kohta 16.
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oliko kyse syrjinnasté. Eri tydehtosopimuksia koskevissa oikeustapauksissa on péadytty keske-
naan ristiriitaisiin kantoihin, mutta tasa-arvolain hallituksen esityksessa!®! ja EUTI:n tapauksissa
linjataan selkeésti, ettd ratkaisevaa on tosiasiallinen kéytanto eika se, onko ehdoista sovittu jos-
sain sopimuksessa. Téiden samanarvoisuutta voidaan vertailla tydehtosopimuksista huolimatta

nimenomaan saman tyonantajan palveluksessa, ja tdéhan paneudutaan seuraavassa luvussa.
2.5.3 Syrjivat saannokset

Myaos sadnnokset itsessddn voivat olla syrjivid. EY-tuomioistuin on arvioinut lainsaddannon syr-
jivyytta muun muassa Allonby-tapauksessal®. Siina huomautetaan, etta on mahdollista vedota
tilastoihin, jos halutaan ndyttaa, etta kansalliseen lainsaadantoon sisaltyva edellytys on naispuo-
lisia tyontekijoitd syrjien 141 artiklan vastainen. Tuomiossa mainitaan, ettd jos kansallinen lain-
sdddanto on syrjinnin ldhde, 141 artiklan soveltaminen ei edellyti sité, ettd “tyontekijd voidaan
rinnastaa sellaiseen vastakkaista sukupuolta olevaan tyontekijaan, joka on tai on ollut saman
tyonantajan palveluksessa ja joka on saanut samasta tai samanarvoisesta tyosta korkeampaa
palkkaa”.

Aiemmin Rinner-Kiihn -tapauksessa'®® EYTI totesi, ettd naisia valillisesti syrjiva lainsaadanto
tulee jattaad soveltamatta. Tapauksessa oli kyse siitd, ettd saksalaisen lain mukaan tyéantaja voi
maksaa sairausajan palkkaa vain tyontekijoille, jotka tydskentelevat enemman kuin kymmenen
tuntia viikossa tai enemmaén kuin 45 tuntia kuukaudessa. Syrjityt naiset voivat vedota tyénanta-
jaansa vastaan 141 artiklaan ja saada siten syrjivan ehdon syrjaytetyksi. Kuten aiemmin tassé
luvussa todettiin, tavallisella lailla ei voida s&tda perusoikeuden ytimeen ulottuvaa rajoitusta’®.
Perustuslain 6 8:ssé turvataan oikeus sukupuolten tasa-arvoon muun muassa palkkauksen suh-
teen, eika sille voida asettaa rajoituksia syrjivin sddnnoksin ilman selkeita oikeuttamisperusteita,

jotka on mainittu aiemmin tassa luvussa.

101 iF 57/1985 vp., s. 20.

102 ¢.256/01 Allonby (2004) Kok., s. 1-00873, kohta 81.

103 .171/88 Rinner-Kiihn (1989) ECR, s. 02743, kohdat 10-12.
104 peVyM 25/1994, s. 5.
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3 SAMAN TAI SAMANARVOISEN TYON ARVIOINTI

3.1 Vaativuuden arviointi toteuttaa samapalkkaisuusvaatimusta

Toiden vaativuuden arviointi on kansainvalisesti nahty keskeisena samapalkkaisuuspolitiikan
toteuttamiskeinona, ja samapalkkaisuuspolitiikka onkin pitkalti rakentunut juuri tykohtaisen
palkan ymparille.1% Tama on myos nahty esteend samapalkkaisuuden toteutumiselle: nainen
joka tyoskentelee erilld&n miesten toisté olevalla tydpaikalla, ei todennékoisesti 16yda miesver-
rokkia, joka tekee samalle tydnantajalle samanarvoista tyotd korkeammalla palkalla.'® Tulee
kuitenkin muistaa, ettd toitd vertaillakseen kyseessa olevien tyontekijoiden ei tarvitse olla sa-
massa tyOpaikassa toissd, kunhan palkkaerosta on vastuussa tietty taho eli yleensa tietty ty6nan-

taja.

Onkin ymmarrettavad, ettd kun palkka-arviointi “riisutaan” kaikesta ylimaaréisesta eli lahinna
tyontekijoiden ominaisuuksista, jaljelle jaavat vain itse tyo ja sen suoritusolosuhteet, ja niiden
perusteella voidaan maarittad peruspalkka samasta tyosta eri tyontekijoille. Palkkasyrjintakiel-
loista, kuten tasa-arvolain 8 §:ssd olevasta, ei suoraan ilmene, ettd palkan tulisi perustua tyon
vaativuudelle. Tasa-arvolaissakin todetaan vain, ettei palkkaehtoja saa soveltaa siten, ettd yksi
tai useampi tyontekijé joutuu sukupuolensa perusteella epdedullisempaan asemaan kuin joku tai
jotkut muut tyontekijat. S&annoksen tulkinnassa on kuitenkin laajalti esitetty, ettd nimenomaan
tyon vaativuuden tulee olla tarkeimpana tyokohtaisen palkan maaraytymisen mittarina'®’. Myos
lain esitOissé korostetaan tdiden vertailussa tyotehtdvien laadun, sisallon ja olosuhteiden arvioin-
tial®. Kuten Nummijarvi toteaa, samapalkkaisuusperiaate oikeudellisena normina tarkoittaa yk-
sinkertaisesti sité, ettd palkkaus ei saa syrjia sukupuolen perusteella®. Tarvitaan kuitenkin il-
maisun “sama tai samanarvoinen ty6” tarkempaa méarittelyé, jotta sitd osataan tulkita kdytannon

tilanteissa. Tyon vaativuuden arviointiprosessia tarkastellaan luvussa 4.

105 Nummijéirvi 2004, s. 165.

106 Fredman 2011, s. 158.

107 ks. esim. Bruun & Koskinen 1997, s. 119, Nummijéirvi 2004, s. 165 ja Nieminen 2005, s. 115.
108 HE 57/1985 vp., s. 19.

109 Nummijérvi 2004, s, 167.
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3.2 Palkan osat

Peruspalkan lisaksi palkkasyrjinnén kielto koskee myos palkanlisid seké kaikkia muita suorituk-
sia, jotka tyontekij& saa suoraan tai valillisesti tyonantajaltaan tyosta tai tehtévasta rahana tai
luontaisetuna. Palkkauksen syrjimattomyytta ei voi arvioida pelkéstadn kokonaispalkkauksen
perusteella. Tasa-arvovaltuutettu mainitsee kiellon kattavan niin lainsdadantoon, tydehtosopi-
muksiin, tydsopimuksiin kuin pelkkaan vapaaehtoisuuteenkin perustuvat suoritukset. Lausun-
nossa mainitaan palkkasyrjinnan kiellon koskevan paitsi peruspalkkaa ja palkanlisia, myos kaik-
kia muita suorituksia, jotka tyontekija suoraan tai vélillisesti saa tydnantajaltaan tyosté tai tehta-
vésté rahana tai luontaisetuna. Valtuutettu toteaa téssékin suhteessa olevan tasa-arvolain 8 §:n
palkkasyrjintékiellon ja 6 a 8:n mukaisen palkkakartoitusvelvollisuuden vélill& olevan palkan
kasitteeseen liittyva sisallollinen yhteys.*'® Esimerkiksi luontoisedut, kuten lounas-, auto- ja
asuntoedut lasketaan siis palkaksitl. Myos lain esitdissa mainitaan, etta kaikki tyénteosta suori-
tettavat vastikkeet otetaan huomioon ja ettd merkitysta on sillg, missa tarkoituksessa etuudesta
on sovittu'*2. Lissabonin sopimuksen®'® 157 artiklan 2 kohdassa seka tydelaméan yleisen tasa-
arvodirektiivin''* 2 artiklan e) kohdassa todetaan, etté palkalla tarkoitetaan perus- tai vahimmais-
palkkaa ja muuta korvausta, jonka tyontekija saa rahana tai luontoisetuutena suoraan tai vélilli-
sesti tyonantajaltaan tyGsuhteensa vuoksi. Tasa-arvolain samapalkkaisuusvaatimusta ei voida-

kaan kiertaa luontoiseduilla, lahjoilla tai muilla tydsta saaduksi palkkioksi katsottavilla asioilla.

Tasa-arvovaltuutettu otti kantaa palkan osiin lausunnossaan kulttuuriviraston palkkaeroista. Lau-
sunnossa todetaan, ettd kaupunki oli maksanut yhdelle tyontekijalle kokonaispalkkaa erittele-
maétta tarkemmin, mika osa oli maksettu tytehtévien vaativuuden ja mika tyévuosien méaaran tai
henkilékohtaisen tuloksellisuuden perusteella. Kahdelle huonommin palkatulle, mutta valtuute-
tun arvion mukaan samanarvoista tyoté tekevélle tyontekijalle sen sijaan maksettiin peruspalk-
kaa ja kokemuslisaa seka toiselle heistd méaaravuosiliséa. Valtuutettu arvioli, ettei palkkausjarjes-

telma ollut EY-oikeuden edellyttamalla tavalla avoin ja lapinakyval®® eivatka tyontekijat olleet

110 Dnro 24/50/05, 4.10.2005.

111 Keinénen & Pakarinen Edilex 2009, s. 3.

12 HE 57/1985 vp., s. 19.

13 EUVL C 306, 17.12.2007, s. 1-271.

14 EUVL L 204, s. 23-36.

115 EY-tuomioistuin on ottanut palkkajirjestelmin lapindkyvyyteen kantaa esimerkiksi tapauksissa Euroopan yh-
teisjen komissio v Ranskan tasavalta (C-318/86, (1988) Kok., s. 03559, 27 kohta), Barber (C-262/88 (1990) Kok.,
s. 1-01889, kohta 34) sekad Danfoss (C-109/88 (1989) Kok., s. 03199, kohta 12). Niissd todetaan, ettd tychdnotto-
jarjestelm3, josta puuttuu lapinakyvyys, on tasa-arvoisen tyohon paasyn periaatteen vastainen. Danfoss-ratkaisun
13 kohdassa todetaan myos, ettd mikali [apindkyvyyttd ei ole henkilokohtaisten palkanlisien jarjestelmassa, nais-
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voineet vertailla palkkojaan ja niiden méaraytymista ja siten selvittad palkkauksen oikeudenmu-
kaisuutta. Koska palkkaus ei ollut luotettavasti vertailtavissa, tyonantajalle syntyi nayttovelvol-
lisuus palkkaerojen yhdenvertaisuudesta, ja siten syntyi tasa-arvolain mukainen syrjintéolet-
tama.!® Vasta vuoden 2005 uudistuksessa tasa-arvolakiin tuli erillinen pykala tyonantajan todis-
tustaakasta, mutta jo alkuperdisessa sdéddoksessa oli sadnnds tyonantajan velvollisuudesta antaa
selvitys menettelystéan, jos tyontekija katsoo joutuneensa syrjityksi. Kuitenkin jo yli vuosikym-
men sitten valtuutettu vahvisti lausunnollaan, ettd palkkauksen tulee olla lapinakyva seka pal-
kanosien madraytya selvésti ja yhdenmukaisesti tyonantajan palveluksessa olevien kaikkien

tyontekijoiden kesken.

Tasa-arvovaltuutettu on myds todennut, ettei tyénantaja voi perustella toista sukupuolta edusta-
van henkilon pienempaa palkkaa kaytannollaan kayttad muita palkanosia tehtdvakohtaisen pal-
kanosan korjaamiseen. Kyse oli naissiivouspaallikostd, jonka tehtdvékohtaista palkanosaa oli
korotettu siirtdméll& siihen h&nelle aiemmin maksettu erillislisa. Palkkaero samanarvoista ty6téa

tekevien miestyontekijoiden palkkoihin oli siirtynyt tehtavakohtaisesta palkasta erillislisaan. !’

Myos EY-tuomioistuin on kiinnittdnyt huomiota eri palkanosien syrjiméttomyyteen lukuisissa
tapauksissaan. Tapauksessa Brunnhofer!® oli kyse siits, etta pankissa tyoskentelevd Brunnhofer
sai samanlaista peruspalkkaa kuin hanen miespuolinen ty6toverinsa, mutta mieskollega sai tyo-
sopimuksensa mukaisesti suurempaa yksilollista palkanlisaa kuin han. Heidat oli kummatkin
luokiteltu samaan palkkaryhmaén. Tuomioistuin totesi, ettd kyseinen palkan kuukausittainen lis4
on luokiteltava palkaksi, joka madriteltiin tuomion aikana voimassaolevan perustamissopimuk-
sen 119 artiklassa ja samapalkkaisuusdirektiivin'*® 1 artiklassa. Tuomioistuin linjasi, kuten mo-
nessa aiemmassa tuomiossaan, etté arvioitaessa, tekevatkd tyontekijat samaa tyota, on tutkittava,
voidaanko kaikki asiaan vaikuttavat tekijat huomioon ottaen katsoa, etta tyontekijén ovat keske-
n&an samankaltaisessa tilanteessa. Vaikuttavia asioita ovat muun muassa tyon luonne, koulutus
ja tyoolosuhteet. Pelkéstadn sen perusteella, etté tassa tapauksessa naispuolinen tydntekija ja ha-

nen miespuolinen kollegansa on luokiteltu samaan tydntekijaryhmaan, ei voida paatella, etta

puolisilla tyontekijoilla ei ole kdytettavissa tehokasta keinoa saada kansallisen tuomioistuimen ratkaisua sama-
palkkaisuusperiaatteen noudattamisesta. N&in olisi, mikdli ndyton esittamisesta ei seuraisi, ettd tydnantajan on
osoitettava palkanmaksukdytannon syrjimattomyys. Ratkaisun 15 kohdassa jatketaan, etta tyénantajan on palk-
kajarjestelman syrjimattomyys todistaakseen tehtava palkkajarjestelmastaan lapindkyva ilmoittamalla, miten pal-
kanlisien perusteita on sovellettu.

116 Dnro 11/53/00, 12.8.2002.

117 Dnro 6/53/02, 16.12.2005.

118 ¢-381/99 Brunnhofer (2001) Kok., s. [-04961.

119 75/117/ETY, EYVL L 45, 19.2.1975, s. 19-20.
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tyontekijat tekevét keskend&n samaa tai samanarvoista ty6td. Nain on sekin huomioiden, ettd
tapauksessa tyoehtosopimuksen mukainen tyontekijaryhmien luokittelu perustui erittdin yleisiin
tehtdvakuvauksiin. EYTI, ettd kansallisen tuomioistuimen tulee paattad, voidaanko toita pitaa
samanarvoisina, kun huomioidaan asianomaisten henkildiden suorittamien tehtévien konkreetti-

nen luonne.

Myos aiemmin tapauksessa Royal Copenhagen?® EYTI totesi, ettd kansallisen tuomioistuimen
on paatettdva, onko kahden tyontekijaryhman tekemaédn tyéhon sovellettava mittausyksikko
sama tai jos ryhmat tekevat erilaista, mutta samanarvoista tyotd, onko mittayksikko objektiivi-
sesti arvioiden sellainen, etté se takaa heille saman kokonaispalkan. Kansallisen tuomioistuimen
tulee myos tutkia, johtuuko palkkojen suuruuden eroavaisuus kéytettyjen mittausyksikoiden eri-
laisuudesta eri ryhmissa vai henkildkohtaisten tydn tulosten eroavaisuudesta. Keramiikkatuot-
teita valmistavan Royal Copenhagenin tyontekijét voitiin jaksaa kolmeen ryhméén: savenvala-
jiin, maalareihin ja muihin tyontekijoihin. Namé& ryhmaét voitiin puolestaan jakaa useaan alaryh-
maéaan. Esimerkkeind tapauksessa on nostettu koneenkayttéjat, siniposliinin maalaajat ja koriste-
lautasten maalaajat. Kaikkia koski sama tyoehtosopimus, jonka mukaan palkkaus oli urakka-
palkkapohjaista. TyOntekijat voivat kuitenkin valita my0s kiintedn tuntipalkan, joka oli sama
kaikille ryhmille. Alla on vertailtu kolmea urakkapalkan valinnutta ryhmaa:

Taulukko 1. Tyontekijoiden luokittelu tapauksessa Royal Copenhagen.

koneenkayttajat (A)

siniposliinin - maa-

laajat (B)

koristelautasten

maalaajat (C)

henkildston koostu-

mus

26 miestd, 0 naista

155 naista, 1 mies

51 naista, 0 miesta

keskituntipalkka;

103,93 DKR; 71,69

91 DKR; 57 DKR

116,20 DKR; 35,85

melu- ja lampdtila-
haitat

kiintedn osan | DKR DKR

palkka

koulutus 1-4 kk oppiaika 3 kk koulutus 1,5 vuoden koulutus
haittatekijat fyysinen rasittavuus, yksipuolisen istuma-

tybn  epéergonomi-

SUus

120 C-400/93 Royal Copenhagen (1995) Kok., s. 1-01275.
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Kokonaan miehistd koostuvan ryhma A:n keskimaaréinen palkka on korkeampi kuin melkein
kokonaan naisista koostuvan ryhmén B palkka, mutta kokonaan naisista koostuvalla ryhmélla C
on korkeampi keskimaardinen palkka kuin ryhmélla A. Tuomioistuin totesi, ettd kun on kyse
urakkapalkkajarjestelmésta ja yksittaiset palkat koostuvat muuttuvasta osasta, jota maksetaan
kunkin tyontekijan henkilokohtaisen tyon tuloksen perusteella ja kiintedsta osasta, joka on eri-
lainen kyseessa olevilla tyontekijaryhmillg, tydnantajalle saattaa syntya todistustaakka. Né&in on,
jos ei ole mahdollista erotella tekij6ita, jotka ovat vaikuttaneet palkan muuttuvan osan mittaus-
yksikdn suuruuteen. Padasian kantaja perusteli alaryhmien valintaa niiden tasalaatuisella koulu-
tuksella. Tuomioistuin toteaa, ettd vertailun taytyy koskea melko merkittédvaa tyontekijaméaaraa
eikd vertailu ole asianmukaista, jos se koskee keinotekoisesti valittuja ryhmid. Se my6s huo-
mauttaa, ettd kansallisen tuomioistuimen on varmistettava tyontekijaryhmien palkkoja vertail-
lessaan, ettd kumpaankin ryhmé&an kuuluvat kaikki tyontekijat, joiden voidaan katsoa olevan sa-
manlaisessa tilanteessa tyon laadun, koulutuksen, tyéolosuhteiden ja muiden vastaavien tekijoi-
den perusteella. Tuomioistuimen kannanotto onkin asianmukainen, koska mikali vertailtavat
tyontekijaryhmat voitaisiin valita mielipuolisesti, ei edistettaisi tasa-arvoa, saati samapalkkai-
suutta. Tapauksessa tuomioistuin kuitenkin ulotti vertailun koskemaan melko merkittdvaa tyon-
tekijamaarad” jattden huomioimatta sen, ettei konkreettista vertailuhenkild tosiasiassa edes tar-
vita palkkasyrjinnan todistamiseen. Kenties tuomioistuimen ydinsanoma olikin, ettad mikali palk-
kasyrjintakanne perustetaan nimenomaan ryhmakohtaisiin vertailuihin, ryhmien tulee olla mai-
nituin kriteerein valittuja. Kyseessé olevassa tapauksessa jai mité ilmeisemmin kansallisen tuo-
mioistuimen tehtavaksi selvittad, onko tydpaikalla muita tyontekijaryhmid, joita voidaan ver-

tailla kolmeen esille nostettuun ryhmaan.

Varhaisessa tapauksessaan Garland*?! EYTI otti kantaa siihen, voiko tyonantaja kohdistaa ty6n-
tekijoiden luontaisetuuksia eri tavalla mies- ja naispuolisille tyontekijoille heidan jaatyaan elak-
keelle. Tapauksessa rautatieyhtio oli tyosuhteen aikana tarjonnut kaikille tyontekijoilleen mat-
kaetuja, jotka koskivat myos tyontekijan puolisoa ja lapsia, mutta eldkkeen jalkeen naistyonte-
kijoiden etuudet koskivat vain heitd itsedan. Sen sijaan miespuolisen eldkkeelle jaaneet tyonte-
kijat saivat yha etuudet myds perheelleen. Tuomioistuin totesi, ettd kyseessé oli sukupuolisyr-

jinta. Mikali tyénantaja — vaikka vapaaehtoisesti — tarjoaa erityisid matkustusetuja miespuolisille

121 c-12/81 Garland (1982) ECR, s. 00359, kohdat 5 ja 11.
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tyontekijoille elakoitymisen jélkeen, kyseessa on syrjintd aiempia tyénantajan naispuolisia tyon-
tekijoita kohtaan. Tapauksessa tuomioistuin lausui, ettd 119 artiklassa tarkoitettuun palkan ka-
sitteeseen kuuluvat kaikki korvaukset, jotka tyontekija saa valittdmasti tai tulevaisuudessa ra-
hana tai luontoisetuna, jos tydnantaja maksaa kyseiset korvaukset suoraan tai ainakin valillisesti
tyontekijan tyosté. Tietyt etuudet voidaan maksaa myos tydsuhteen padttymisen jéalkeen, ja silti
ne voivat olla perustamissopimuksessa tarkoitettua palkkaa. Tama tuomioistuimen lausuma tar-
koittaa sitd, etteivat tydnantajat voi ohittaa samapalkkaisuussaannostd myoskaan siten, ettd he
maksaisivat ylimaaraisid etuuksia esimerkiksi suosimansa sukupuolen edustajille. Mydskaan se,
ettei leskeneldkettd makseta tyontekijélle vaan tyontekijan leskelle, ei kumoa sit4, ettd lesken-
eldke kuuluu samapalkkaisuusartiklan palkan kasitteeseen. Lesken oikeus elakkeeseen perustuu
tyonantajan ja kyseisen puolison véliseen tydsuhteeseen, ja elakettd maksetaan leskelle hanen
puolisonsa tekemasta tydsta.*?? Tapauksessa Russell*?® tuomioistuin lisaksi tdsmensi, etté leski
on ainoa, joka voi vaatia leskeneldkettd. Mikali se mahdollisuus kiellettéisiin, se merkitsisi les-
keneldkkeissé sitd, ettd 119 artiklalta poistettaisiin kokonaan sen tehokas vaikutus.

EYTI selvensi palkan kasitettd myds muun muassa Neath-tapauksessa.'?* Tuomiossa todetaan
palkan ké&sitteen perustuvan siihen, ettd tydnantaja sitoutuu, vaikka yksipuolisestikin, maksa-
maan tyontekijoilleen tiettyjd etuuksia tai myontdmaan heille erityisid etuja. Samalla tyontekijat
vastaavasti odottavat tyonantajan maksavan heille kyseisia etuuksia tai myontavan kyseisia
etuja. Palkan késitteeseen eivat siten sisélly suoritukset, jotka eivét ole seurausta mainitusta si-

toumuksesta. Niihin ei ndin ollen kohdistu vastaavia tyontekijoiden odotuksia.

Elakkeesta oli kyse myds EYTI:n Barber-tapauksessa?®. Siinad miespuolinen tyontekija Barber
ei saanut samaa oikeutta varhaiselakkeeseen kuin saman tyonantajan naispuoliset tyontekijat sen
jalkeen, kun hanet oli taloudellisista syisté irtisanottu 52-vuotiaana. Kyseisessa elakejarjestel-
massé normaalieldkeiéksi oli vahvistettu 62 vuotta miehille ja 57 vuotta naisille. Lisaksi Barberin
tyosopimukseen oli liitetty saannot, joiden mukaan taloudellisista syistd tehdyn irtisanomisen
yhteydessa eldkekassan miesjasenilla oli oikeus vélittomasti maksettavaan eldkkeeseen 55-vuo-
tiaina ja naisjasenilla 50-vuotiaina. Barber ei saanut valittdmasti maksettavaa elékettd, koska ei
ollut nainen. Tuomioistuin lausui, ettd myos tyontekijélle irtisanomisen vuoksi mydnnetyt kor-

vaukset ovat palkkaa, johon tyontekijéalla on oikeus tydsuhteensa perusteella. Irtisanomiskorvaus

122.¢-109/91 Ten Oever (1993) Kok., s. 1-04879, kohta 13.

123 €-200/91 Russell (1994) Kok., s. 1-04389, kohta 19.

124 c-152/91 Neath (1993) Kok., s. 1-06935, kohta 29.

125 C-262/88 Barber (1990) Kok., s. 1-01889, kohdat 2, 4-6, 13, 16, 18, 30, 32 ja 35.
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ei menetd palkan luonnettaan vain siksi, ettei se perustu tyésopimukseen, vaan on lakisaateinen
tai maksetaan vapaaehtoisesti. Tuomiossa todetaan, ettd vaikka monet tyonantajan maksamat
edut perustuvat myos sosiaalipoliittisiin syihin, etuuden palkan kaltainen luonne on selvé, mikéli

126 Tuomio-

tyontekijalla on oikeus saada tyonantajaltaan kyseinen etuus tydsuhteen perusteella
istuin myds huomauttaa, ettd lakisaateisen jarjestelman sijasta sovellettavan sopimusperusteisen
ammatillisen jarjestelman perusteella maksetut eldkkeet kuuluvat perustamissopimuksen 119 ar-
tiklan soveltamisalaan. Tuomiossa katsottiinkin, ettd tydnantajan menettely oli ollut perustamis-
sopimuksen samapalkkaisuusartiklan vastaista, kun eri sukupuolille oli vahvistettu eri elakeiat.
Kuten tuomioistuin jalleen kerran linjaa, samapalkkaisperiaatetta on noudatettava jokaisen pal-
kan osan osalta eika ole riittavaa, ettd tyontekijoille maksettuja etuuksia tarkastellaan kokonai-
suutena. Barber-tuomio oli merkittava suunnanmuuttaja®?’, ja sita tismennettiinkin myéhemmin
tapauksessa Russell*?, Siini todettiin, ettd ennen Barber-tuomion antopaivamaaraa tayttyneiden
tyoskentelykausien osalta yhteisén oikeudessa ei aseteta velvoitteita, jotka olisivat perusteena
sille, ettd edullisessa asemassa olevien tyontekijoiden etuja vahennetdan jéalkikateen. Ammatil-
listen eldkkeiden ja leskeneldkkeiden tasa-arvoiseen kohteluun voidaan siis vedota vain sellais-
ten etuuksien kohdalla, jotka maksetaan tuomion antamisajankohdan jalkeisen tydskentelykau-
den perusteella, mikali ei ole kyse tyontekijoista tai heidan oikeudenomistajista, jotka ovat ennen
kyseistd paivadmaarad saattaneet vireille oikeudenkaynnin tai esittdneet muutoin vastaavan vaa-

timuksen kansallisen lainsadadannon mukaisesti.

126 Myés tapauksissa Bilka (C-170/84 (1986) Kok., s. 01607, kohdat 20-23) ja Beune (C-7/93 (1994) s. 1-04471, kohta
46) EYTI totesi eldkejarjestelmien kuuluvan artiklassa 119 mainitun palkan kasitteen soveltamisalaan. Bilka-ta-
pauksessa tuomioistuin huomioi, etta kiistan kohteensa oleva yrityseldkejarjestelma ei ole lakisadteinen vaan pe-
rustuu sopimukseen. Seikkaa vahvistaa se, ettd jarjestelmaa ja sen saantoja pidetaan Bilkan ja sen tyontekijoiden
tydsopimusten osana. Jarjestelman mukaan tydntekijoille annetut etuudet ovatkin tuomion mukaan vastiketta,
jonka tyontekija saa tydnantajaltaan tyosta ja siten perustamissopimuksen 119 artiklan tarkoitetun palkan kasit-
teen alaan kuuluvaa. Beune-tapauksessa tuomioistuin viittasi Bilka- ja Barber -tapauksiin ja totesi lisaksi, etta ela-
kejarjestelma, joka olennaisesti liittyy kyseessa olevan henkilon tyollisyyteen, muodostaa osan kyseisen henkilon
palkasta ja siten kuuluu artiklan 119 alaan. Sen sijaan tapauksessa Schénheit (C-4/02 (2003) Kok., s. 1-12575, kohdat
56-58) tuomioistuin ei katsonut eldkkeen kuuluvan 141 artiklan soveltamisalaan. Tuomioistuin huomautti, etta
arvioitaessa sitd, kuuluuko eldke artiklan soveltamisalaan, ratkaiseva merkitys voi olla vain silld perusteella, etta
eldke maksetaan tyontekijdlle sen palvelussuhteen perusteella, joka yhdistdd hdanet aiempaan tyonantajaansa.
Tuomioistuin kuitenkin toteaa, ettei kyseistd arviointiperustetta voida pitda yksinomaisena, koska lakisaateisista
sosiaaliturvajarjestelmistd maksetuissa eldkkeissa voidaan huomioida tyostd maksettu palkka kokonaan tai osit-
tain, eivatka téllaiset eldkkeet ole artiklassa tarkoitettua palkkaa. Julkisen tyénantajan maksama eldke on kuitenkin
taysin rinnastettavissa yksityisen tydnantajan entisille tyéntekijoilleen maksamaan elakkeeseen, mikali eldke kos-
kee vain erityista tyontekijaryhmaa ja mikali se myonnetdaan suoraan palveluksessaoloajan perusteella ja jos sen
suuruus lasketaan virkamiehen viimeisen palkan perusteella.

127 Kuten Watson (2009, s. 448) toteaa, ennen Barber-tapausta vallitsi vaarinkasitys, jonka mukaan ammatilliset
sosiaaliturvaetuudet eivat kuuluneet samapalkkaisuusartikla 141:n soveltamisalaan.

128 C-200/91 Russell (1994) Kok., s. 1-04389, kohdat 36, 48, 55.
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Sen sijaan tapauksessa Neath?® tuomioistuin linjasi, ettd ammatillisissa elakejarjestelmissa kay-
tettdvien vakuutusmatemaattisten tekijoiden kaytto rahastointiin perustuvassa rahoitusjérjestel-
maéssa ei kuulu 119 artiklan soveltamisalaan. Miehille ja naisille voidaan siis myontaa eléke eri
perusteella, mikali on kyse mainitunlaisista jarjestelmista. Tapauksessa oli kyse elakejarjestel-
méan sdanndistd, joiden mukaan miespuoliset tyontekijat voivat hakea taytté yrityseldkettd vasta
65 vuoden idssé ja naiset 60 vuoden ikéisind. Jos eléke siirretadn jarjestelmastd toiseen, kuten
tapauksessa miespuoliselle Neathille kdvi, siirrettdvaa pddomaa arvioitaessa kaytetaan vakuutus-
matemaattisia tekijoitd, jotka perustuvat elinaikaodotteeseen. Koska odote on sukupuolilla eri-
lainen, elakkeita voidaan maksaa eri perustein eri sukupuolille. Tapauksissa Defrenne 133 ja Ten
Oever®3! tuomioistuin totesi, ettd 119 artiklan palkan kasitteeseen eivit sisally sosiaaliturvajar-
jestelmat tai -etuudet, jotka perustuvat suoraan lainsaadantoon eivatka edellyta yritys- tai am-
mattialakohtaista sopimista ja joiden soveltaminen yleisesti maériteltyihin tyontekijaryhmiin on
pakollista. Osallistuminen kyseisiin jarjestelmiin perustuu enemmén sosiaalipoliittisiin syihin
kuin ty6nantajan ja tyontekijén véliseen tyosuhteeseen. Siten tyonantajille kyseisen jarjestelman
rahoituksessa kuuluva osuus ei ole tyontekijalle maksettavaa suoraa tai valillista korvausta. Def-
renne I-tapauksessa'® nostettiin myos esille toiden vertailun kysymys: pyydettiin tuomioistui-
men arviota siitd, tekevatko siviili-ilmailun lentoeménnét ja stuertit samaa ty6ta. Koska tuomi-
0ssa paadyttiin siihen, ettei asiassa ilmennyt eldke kuulunut samapalkkaisuusartiklan sovelta-
misalaan, toiden vertailua ei suoritettu. Tapauksen on arvosteltu olevan epaselvé sen suhteen,
mité aihetodisteita pidettiin ratkaisevina sen suhteen, onko palkka maksettu tyosuhteen perus-
teella ja sen suhteen, ettei siind sanottu, etta tyollisyyskriteeri ei ole poissulkeva.'*® Defrennen

tapaus tulikin uudestaan tuomioistuimen kisiteltaviksi tapauksissa Defrenne 11'** ja Defrenne
111435,

Palkan osien lisdksi kaikkien tydsuhteen etujen ja lisien on oltava syrjimattomia. Erilaisia etuuk-
sia ovat muun muassa tyomatkaliput, matkapuhelinedut, ateriaedut, tydajan jarjestelyihin, tyo-
valineisiin, terveyshuoltoon, hyvinvointiin, virkistymiseen ja huomioimiseen, viihteeseen ja va-

paa-ajan toimintaan, palveluihin ja olosuhteisiin liittyvat edut seka taloudelliset edut. Henkils-

129 C-152/91 Neath (1993) Kok., s. 1-06935, kohdat 4, 7 ja 34.
130 C-80/70 Defrenne (1971) Kok., s. 00571, kohdat 7-9.

131 C-109/91 Ten Oever (1993) Kok., s. I-04879, kohta 9.
132.¢-80/70 Defrenne (1971) Kok., s. 00571, kohdat 15-16.
133 £js 2005, s. 132.

134 C-43/75 Defrenne (1976) Kok., s. 00063.

135 C-149/77 Defrenne (1978) Kok., s. 00127.
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tOedut ovat paasaantoisesti samat kaikille organisaation tyontekijoille. Joitakin etuja, kuten au-
toetu, voidaan kohdentaa.®*® Lewen-tapauksessa®®” EYTI selventad, etta perustamissopimuksen
119 artiklan soveltamisen kannalta ei ole merkitysté syylla, jonka perusteella tyénantaja on mak-
sanut suorituksen, jos suorituksen saaminen liittyy tyohon. Siitd tuomioistuin katsoo seuraavan,
ettd tapauksessa kyseessa olevan kaltainen joulubonus on samapalkkaisuusartiklassa tarkoitettua
palkkaa. Se on sitd silloinkin, kun se maksetaan vapaaehtoisesti ja vaikka se maksettaisiin paa-
asiallisesti tai yksinomaan kannustuksena tuleviin tydsuorituksiin tai tydntekijan saamiseksi py-
symaéan yrityksen palveluksessa. My0s sairausajan palkka kuuluu samapalkka-artiklan palkan
kasitteen sisadn, kuten EY- tuomioistuin totesi tapauksessa Rinner-Kiihn*®, Samoin on laita &i-
tiysloman aikaisen palkan, jonka tyénantaja maksaa tyontekijalle*°. Kuten aiemmin on huomau-
tettu, EUTI on kuitenkin katsonut‘, ettei naisen kokonaispalkan tarvitse pysya ennallaan aitiys-
loman aikana, joskin aitiyslomalla olevan tulee saada loman aikana yleisesti annetut palkanko-

rotukset ainakin takautuvasti'*L.

Botel-tapauksessal*? naispuolinen osa-aikainen kotisairaanhoitaja vaati korvausta osallistumi-
sestaan ammattikursseille. Koulutus ajoittui kokoaikaisten tydntekijoiden tydajan puitteisiin,
mutta ylitti osa-aikaisen Botelin viikkotuntimaaran. Tydnantaja ei maksanut ylimenevésté osasta
korvausta. Kursseilla annettiin yritysneuvostojen toiminnan kannalta tarvittavia tietoja. Tuomio-
istuin toteaa, ettd vaikka asiassa kyseessa olevan kaltaisesta korvauksesta ei ole sovittu tydsopi-
muksessa, tydnantajan on maksettava se lain nojalla palkallisen tysuhteen olemassaolon vuoksi.
Se siis kuuluu perustamissopimuksen artiklan 119 maarittelemaan palkan kasitteeseen. Tuomio-
istuin huomauttaa myads, ettd mikéli yritysneuvostojen jasenistd huomattavasti pienempi osuus
on kokoaikatyota tekevié naisia kuin miehid, osa-aikatyota tekevien yritysneuvostojen jasenten
kohtelun erilaisuus olisi samapalkkaisuusperiaatetta vastaan, mikéli naisten saamaa pienempaa
korvausta ei voida perustella muilla kuin sukupuoleen perustuvaan syrjintaan liittyvilla tekijoilla.
Mikali osa-aikaisille ei makseta heidéan tydaikansa ylittdvasta ajasta korvausta, tilanne on omiaan
estaméaan osa-aikaisia tyontekijoitd, joista suurin osa on naisia, toimimasta yritysneuvostoissa tai

hankkimasta siella toimimisen kannalta tarvittavia tietoja.

136 Rantamdki, Kauhanen ja Kolari 2006, s. 81, 83—88, ks. myés Watson 2009, s. 374-379.

137.C-333/97 Lewen (1999) Kok., s. I-07243, kohdat 20-21.

138 C-171/88 Rinner-Kiihn (1989) ECR, s. 02743, kohta 7.

139 muun muassa EY-tuomioistuimen tapaus C-66/96 Hgj Pedersen ym. (1998) Kok., s. 1-07327, kohta 32.

140 c-342/93 Gillespie (1996) Kok., s. 1-00475, kohta 20 ja C-191/03 McKenna (2005), Kok., s. I-07631, kohta 59.
141.C-147/02 Alabaster (2004) Kok., 1-03101, kohta 47.

142 C-360/90 Bétel (1992) Kok., s. 1-03589, kohdat 2, 14, 18 ja 25.
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Botelin tapauksessa palkan kasitteeseen kuuluvaksi katsottiin ylityokorvaukset, mik& on selvasti
samapalkkaisuusperiaatteen mukaista. Sen liséksi tuomiolla oli merkitysta siten, etté siiné otet-
tiin kantaa toisen sukupuolen vililliseen syrjintddn huomioimalla naisten suuri osuus osa-aikai-
sista tyontekijoistd. Tuomioistuimen toteama siitd, ettd kyseessa olevien korvausten maksamatta
jattdminen olisi omiaan estdméan osa-aikaisia, enimmalti naisia, osallistumasta neuvostojen toi-
mintaan, voidaan n&dhdd kauaskantoisempana kannanottona niin sanotun naisten lasikattoilmion

murtamiseen.

Myos Bilka-tapauksessal®® tuomioistuin totesi, ettd tyénantaja, joka sulkee osa-aikaiset tyonte-
kijat yrityselakejarjestelman ulkopuolelle, rikkoo 119 artiklaa silloin, kun toimenpide koskee
huomattavasti suurempaa maaraa naisia kuin miehid. N&in on, mikéli yritys ei osoita, etté toi-
menpide perustuu objektiivisesti perustettuihin tekijoihin, jotka eivét syrji millaan tavalla suku-
puolen perusteella. Samassa tapauksessa tuomioistuin kuitenkin mainitsi, ettei artikla velvoita
tyonantajaa jarjestaméaan tyontekijoilleen tarkoitettua yrityselédkejarjestelmaé siten, ettd siiné
huomioidaan perhevelvoitteellisten tydntekijoiden erityiset vaikeudet tayttaa tallaisen eldkkeen
myontamisedellytyksid. Samassa tapauksessa tuomioistuin linjasi palkan syrjimattémyyden kan-
nalta keskeisen ja kaytannollisen periaatteen: kysymyksessa on syrjintd, kun kokopaivatydssa
oleville tyontekijoille maksettu kokonaispalkka yhtd tydssdolotuntia kohti on korkeampi kuin

osa-aikatyossa oleville tyontekijoille maksettu kokonaispalkka.

Alla olevassa taulukossa on tiivistetty, mité asioita samapalkkaisuutta koskevissa EU-tuomiois-
tuimen tapauksissa ja niité tdydentden oikeuskirjallisuudessa on luokiteltu palkan ké&sitteeseen
kuuluviksi ja mita sen ulkopuolelle jaaviksi. Taulukko ei ole tyhjentdvd, vaan aina tulee huomi-
oida, etta palkaksi luetaan kaikki suoritukset, jotka tyontekija saa tydnantajaltaan valittomasti tai
valillisesti tyontekijan asemansa takia. Taulukossa ei ole my6sk&&n huomioitu kiistattomasti pal-
kaksi katsottavia asioita, kuten tydsuorituksesta rahana saatavaa korvausta tehtava- tai henkilo-
kohtaisena palkanosana. Aitiysloman osalta tulee muistaa, etta vaikka EUTI on katsonut sen
kuuluvan perustussopimuksen samapalkkaisuusartiklan alaan**, se on myds linjannut, ettei &i-

tiyslomalaisen kokonaispalkan tarvitse sailya ennallaan4°,

143 C-170/84 Bilka (1986) Kok., s. 01607, kohdat 27, 31 ja 43.
144 C-66/96 Hpj Pedersen ym. (1998) Kok., s. 1-07327, kohta 32.
145 C-342/93 Gillespie (1996) Kok., s. 1-00475, kohta 20 ja C-191/03 McKenna (2005), Kok., s. I-07631, kohta 59.
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Taulukko 2. Palkaksi luettavia ja sen maaritelman ulkopuolelle jaavia asioita.

Palkkaa

Ei palkkaa

luontoisedut: matka-, puhelin-, ateria-, auto-,
asunto- ja terveyshuoltoetu, tydajan jarjeste-
Iyt, tyvalineet, hyvinvointi, virkistys, huomi-
oiminen, viihde, vapaa-ajan toiminta, palvelut

ja olosuhteet, taloudelliset edut

tietyt kohdennetut edut, kuten autoetu tie-

tyissé tapauksissa

kokemus/-maaravuosilisa

ammatillinen eldke tai ammatillinen lesken-

elake

e vakuutusmatemaattisten tekijoiden
kaytto rahastointiin perustuvassa ra-
hoitusjérjestelméssa ammatillisissa
elakejarjestelmissa

o lakisaateisen jarjestelman elakkeet

e lainsaddantoon perustuvat sosiaali-
turvajarjestelmat tai -etuudet, jotka
eivét edellyta yritys- tai ammattiala-
kohtaista sopimista ja joiden sovel-
taminen on pakollista

irtisanomiskorvaus

joulubonus

sairausajan palkka

aitiyslomapalkka

ylityokorvaus

3.3 Todelliset tydtehtavat ratkaisevat

Myds oikeuskirjallisuudessa on argumentoitu, ettd kasitteet sama tai samanarvoinen ty6 ovat

objektiivisia ja ett4 ratkaisevia eivat ole tyosopimuksen maaraykset tyotehtavistd tai kaytetyt



44

ammattinimikkeet vaan se, minkélaista tyota tyontekija tosiasiassa tekee ja miten usein tyoteh-
tavat toistuvat.1*® Tahan niakokulmaan on helppo yhtya: lain tarkoituksen toteutumista ei pida
voida kiertaa vetoamalla ulkoisiin ja joskus hyvinkin epdolennaisiin muodollisuuksiin. Téiden
konkreettinen siséltd voi olla hyvinkin erilainen kuin etukateen laadittu toimenkuva'#’. Muutoin
tyonantaja voisi keksia jokaiselle tyontekijalleen erilaiset ammattinimikkeet ja maksaa palkkaa
mieluisiksi katsomilleen henkilGille — tai vaikkapa mieluisan sukupuolen edustajille — muita

enemman.

Tasa-arvolain esitdissé mainitaan myos, ettei ole olennaista, onko palvelussuhteen ehdoista
sovittu ty6- tai muun palvelussuhteen perustana olevassa sopimuksessa, vaan tosiasiallinen kay-
tanto ratkaisee.'*® Bruun ja Koskinen toteavat myos, ettei tyontekijan ansioilla, taidolla ja koulu-
tuksella ole mitéén tekemista kéasitteiden sama tai samanarvoinen tyo kanssa. Vaatimukset voivat
kuitenkin koskea muun muassa taitoa, koulutusta, fyysistéd kestavyyttd, vastuunottokykya ja paa-
toksentekokykya. 4® Onkin hieman ristiriitaista sanoa, ettei tydntekijan ominaisuuksilla ole teke-
mistd tyon vaativuuden arvioinnin kanssa, koska kaytannossa esimerkiksi juuri koulutus saattaa
vaikuttaa tyon suorittamisen mahdollisuuksiin huomattavasti. Ei voitane esimerkiksi arvioida
la&karin ja sairaanhoitajan tehtdvia samanarvoisiksi, koska jo ammattien vaatimat koulutustasot
eroavat toisistaan niin paljon, ettd ld&karin on mahdollista suorittaa koulutuksensa perusteella
useita tydtehtdvid, joita sairaanhoitaja ei voi suorittaa. Ei voida myoskéaéan katsoa, etta ladkarin
tehtdvassa voisi toimia henkild, joka ei ole suorittanut vaadittua laékéarin tutkintoa, koska koulu-

tuksessa opitut tiedot ja taidot todellisuudessa mahdollistavat tydn menestyksellisen hoitamisen.

Koulutuksen voidaankin katsoa oikeuttavan palkkaerot, mikali vertailtavien tdiden tosiasialli-
sissa tydtehtavissa on eroja, jotka pohjautuvat siihen, ettd toinen koulutus mahdollistaa ja on
suorastaan edellytys niiden hoitamiselle. My6s EY-tuomioistuin on tullut samaan tulokseen rat-
kaisussaan Wiener Gebietskrankenkassen®®. Siina tuomioistuin toteaa, etta tyontekijaryhmit ei-
vat tee samaa tyo6ta, jos niilla on eri ammattiin patevoittdva koulutus ja niiden odotetaan koulu-
tuksesta johtavien erilaisten ammatillisten oikeuksien vuoksi hoitavan erilaisia tehtavia ja jos
tyontekijaryhmien erilainen koulutus on ollut ndihin ryhmiin kuuluvien henkiléiden palkkaami-

sen syy. Tapauksessa oli kyse psykoterapeutteina tydskentelevien loppututkinnon suorittaneiden

146 Bryun & Koskinen 1997, s. 121. Ks. my&s Nieminen 2005, s. 114 ja Watson 2009, s. 383—384.
7 Nummijérvi 2004, s. 171.

148 HE 57/1985 vp., s. 19.

199 Bruyun & Koskinen 1997, s. 121.

150 C-309/97, Wiener Gebietskrankenkassen (1999) Kok., s. 1-02865, kohdat 3, 18 ja 20-21.
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psykologien palkkauksesta ja sen vertailemisesta saman tyonantajan tyollistavien psykoterapeut-
teina tyoskentelevien ladkarien palkkaan. Tuomioistuin totesi, etta kun sellaiset tyontekijaryh-
mét, joilla ei ole samoja ammatillisia oikeuksia eik& samaa ammatillista patevyyttd ammattinsa
harjoittamista varten, toimivat ilmeisen samanlaisissa tehtavissa, on tutkittava, tekevétko ne sa-
maa tyotéd perustamissopimuksen 119 artiklassa tarkoitetulla tavalla. Silloin on huomioitava teh-
tavien luonne, tehtdvien hoidon edellyttdma koulutus ja tybolosuhteet. Tuomiossa verrataan 14a-
kériksi kouluttautuneiden ja psykologiksi kouluttautuneiden toitd. Todetaan, ettd vaikka saman
tyonantajan tyollistaméat psykologit ja la&karit hoitavat ilmeisen samanlaisia tehtévia, ne kaytta-
vt potilaiden hoidossa hyvin erilaisissa oppiaineissa saatuja tietoja ja taitoja. Siten kahden tyon-
tekijaryhman, joilla on eri ammattiin patevoittava koulutus ja joiden odotetaan hoitavan erilaisia
tehtdvia sen vuoksi, ettd koulutuksesta johtuen ryhmilla on erilaiset ammatinharjoittamisoikeu-
det, ei voida katsoa olevan samankaltaisissa tilanteissa. Kyseiset ammatinharjoittamisoikeudet
ovat olleet ryhmiin kuuluvien henkil6iden palkkaamisen syy. Tapauksessa ei tarkasti eritelty,
mita k&ytannon eroja tyontekijaryhmien valilla tyon suorittamisessa on. Sen vuoksi erojen laa-
juutta on vaikea erotella. Naennaisilla tai nimellisilla eroilla tyontekijaryhmien olisi tullut katsoa
hoitaneen samaa tyotd, josta kuuluu maksaa sama palkka. Tapauksessa palkkojen vaihteluvalit
erosivat suuresti toisistaan, silla psykologit tienasivat 24796-51996 Itavallan shillinkid ja l1adka-
rit 42197-73457 shillinkia. Vaikka ratkaisusta ei kay ilmi, millaista palkkaa kukin ryhma keski-
maarin saa, erot ovat niin suuria, etta tyétehtavien valilla tulee myo6s olla merkittévia eroja. Jos
tapauksessa olisi eritelty ne tarkasti, ratkaisua perusteluineen voisi kayttda paremmin tyovertai-

lujen tukena.

EUTL:n tarkoitus ei kuitenkaan ole pyrkia kdymaan tarkasti l&pi kunkin asian tosiseikastoa ja
tuomita sen mukaan. Tuomioistuimen rooli on periaatteita selkeyttava ja myos luova seka yleisia
ohjeita antava. EUTI jattada syrjinnan kriteereiden méaérittelyn kansallisille tuomioistuimille.
Tyoelaman yleisen tasa-arvodirektiivint®! (2006/54/EY) 19 artiklan 1 kohdassa todetaan seuraa-

vaa.

1. Jasenvaltioiden on kansallisten oikeudenkayttojarjestelmienséd mukaisesti toteutettava
tarvittavat toimenpiteet sen varmistamiseksi, ettd kun henkild, joka katsoo kérsineensé

siitd, ettd haneen ei ole sovellettu tasa-arvoisen kohtelun periaatetta, esittda tuomioistui-

151 EUVL L 204, 26.7.2006, s. 23.
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messa tai muussa toimivaltaisessa elimessé tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olet-
taa, ettd kyseessd on valiton tai valillinen syrjinté, vastaajan on ndytettava toteen, ettei

tasa-arvoisen kohtelun periaatetta ole rikottu.”

Liséksi 19 artiklan 3 kohdassa todetaan, etté jasenvaltiot voivat jattad soveltamatta 1 kohtaa me-
nettelyihin, joissa tuomioistuimen tai muun toimivaltaisen elimen on selvitettava tosiseikat. Di-
rektiivin yhteydessa on my0ds mainittu, etta on syyta tdsmentaa, etta oletettuun syrjintadn liitty-
vien tosiseikkojen arviointi on edelleen asianomaisen kansallisen elimen tehtévé kansallisen
lainsaadannon tai kaytannon mukaisesti*®?. Kansalliset saannokset ja tuomioistuinten lain sovel-

taminen nousevat avainasemaan syrjinnan maarittelemisessé.

Tasa-arvovaltuutettu on todennut lausunnossaan, ettd koulutus voi olla hyvéksyttdva peruste
palkkaerolle, mutta vain silloin, kun koulutus on tarkeé tyotehtavén suorittamisen kannalta. Ky-
seisessa tapauksessa terveystarkastajat olivat tehneet samaa tyota, eik& paremmin palkattu mies-
tyontekija olisi voinut hyddyntdad parempaa koulutustaan tekemalld vaativampia tyotehtévia.
Naisen tyGtehtdvat koostuivat puoliksi terveystarkastajan ja puoliksi ympéristosihteerin tehté-
vistd, ja tydnantaja vetosi tahén seikkaan palkkausta perustellessaan. Tasa-arvovaltuutettu kui-
tenkin arvioi ymparistosihteerin tehtdvat vahintaan samanarvoisiksi kuin terveystarkastajan. Li-
séksi valtuutettu huomautti, ettd ymparistonsuojeluun liittyvié tehtdvia teki aiemmin suunnitte-
luinsintori, joka sai niistd huomattavasti korkeampaa palkkaa kuin nainen. Liséksi sittemmin oli
perustettu kokoaikainen ympdristosihteerin virka, jonka palkkaus oli huomattavasti korkeampi
kuin naisen palkkaus. Nainen ja kokoaikainen ympéristosihteeri jakoivat tyotehtavat keskenaan.
Néista ymparistotehtaviin liittyvistd palkkauksista valtuutettu ei 16ytanyt tarpeeksi syrjintdén
viittaavaa ndytt0d, mutta katsoi, ettd naista oli syrjitty palkkauksessa suhteessa miespuoliseen
ympéristotarkastajaan.’>® Tulkinta on siis yhtendisté: tyon vaativuuden arvioinnissa koulutuk-
selle voidaan antaa painoarvoa, mikéli se on tosiasiassa merkityksellinen tekija tyétehtavien me-
nestyksekk&an hoitamisen kannalta. Esimerkiksi aiemmin mainitulle 1&aké&rin koulutukselle ei
voida antaa arvoa linja-autonkuljettajan tyossa, ja talloin sen perusteella ei ole sallittua maksaa
korkeampaa palkkaa. Kuten tasa-arvovaltuutettu on todennut, samanarvoisuutta selvitettdessa ei
voida ottaa huomioon tydntekijan valmiuksia tehda jotain sellaista tyotd, joka ei tosiasiassa si-

silly hinen ty6tehtaviinsa®™?.

152 EUVL L 204, 26.7.2006, s. 25.
153 Dnro 16/53/00, 12.8.2002.
154 Dnro 5/53/02, 11.4.2003.
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Lain esitdissd mainitaan myds, ettd tdiden vertailussa on Kkiinnitettdvd huomiota tyGtehtavien
laatuun ja sisaltoon, mutta my6s oloihin, joissa ty6 tehdaén.t® Muutoin samanlaisia téita ei voida
pitéd yhta rasittavina, jos tydolosuhteet poikkeavat toisistaan. Jos esimerkiksi saman tyopaikan
yksi tyontekija tydskentelee paivisin ja toinen disin, yotyolaiselle voidaan maksaa epdmukavam-
masta tydajasta johtuen suurempaa palkkaa, vaikka tyo olisi taysin sama. Toki on huomattava,
ettd tydolojen on todella poikettava toisistaan, eika olosuhteita voi kéayttaa tekosyyna palkkasyr-
jinnalle. My0s oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd tydn tekeminen erilaisina ajankohtina on

16 On katsottu lisaksi, ettd tyonantaja voi mak-

tavanomainen ja hyvaksyttavé palkkaerojen syy
saa samassakin tyossa korvausta sopeutumisesta vaihteleviin tyoaikoihin ja tyontekopaikkoihin,

jos han osoittaa, etta kyseisilla kriteereilld on merkitysta ty6tehtavien suorittamisessa®®’.

Palkkasyrjinnan kieltoa ei voida kiertaa siten, ettd sovitaan toista sukupuolta olevien henkiléiden
kanssa ylimaaraisista ja ndenndisista tyotehtavista, joilla ei ole kaytannén merkitysta.™>® Tasa-
arvovaltuutettu otti kantaa tapaukseen, jossa kahdelle naisinsingorille maksettiin pienempéé
palkkaa kuin tyépaikan viidelle miespuoliselle tydntekijélle. Neljan miehisté tyo oli arvioitu vé-
hemman vaativaksi kuin naisten tyd, ja tyonantaja esitti palkkaerojen syyksi muun muassa sen,
ettd osalle miestyontekijoista oli tullut lisatehtavid. Kuten valtuutettu toteaa, lisatehtavien palkit-
seminen ei saa johtaa tilanteeseen, jossa vahemman vaativaa tyota tekeville toista sukupuolta
oleville maksetaan suurempaa palkkaa.'>® Mikali lisitehtavat eivat tee tyosta vaativampaa kuin

jonkun toisen henkilon tydsta, syyta esimerkin mukaisiin palkkaeroihin ei ole.

Tyontekijoiden tulee itse reagoida, mikéli he huomaavat tallaista laitonta toimintaa, mutta kay-
tdnndssa se voi osoittautua hankalaksi, koska tydnantaja tuskin kysyttdessa mydntaa menettelyn.
Olisikin tarkeaa, etta tyontekijoiden olisi helppoa saattaa asia ulkopuolisen ja luotettavan tahon
tutkittavaksi — viime kédessa tuomioistuimen. Tyontekijalla on oikeus saada viranomaisen rat-
kaisu véitteeseensa siitd, ettd hanen tyonsa on yhté vaativaa kuin verrokkityontekijan tyé myos
silloin, kun toiden vaativuutta koskevat kriteerit ovat julkilausumattomia'®. Tuomioistuinkasit-
tely on pitka ja rankka, ja siksi tyontekijoiden tulisi voida turvata luottamusmieheen, ja luotta-

musmiehen toisaalta saada helposti tyopaikan tyontekijoiden palkkatiedot.

155 HE 57/1985 vp., s. 19.

156 Bruun & Koskinen 1997, s. 121. Ks. my&s Nieminen 2005, s. 119.

157 EY-tuomioistuimen Danfoss-tapaus (C-109/88 (1989) Kok., s. 03199, kohdat 22 ja 25). Ks. myds Valkonen 2006,
s. 251.

158 Bryun & Koskinen 1997, s. 121.

159 Dnro 4/53/03, 10.5.2006.

160 Nummijérvi 2004, s. 180.
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Menettelyn syrjivyyden arvioimisessa oleellisia ovat menettelyn vaikutukset eik& sen tarkoitus.
Mikali samanarvoista tai vaativampaa tyota tekevalle maksetaan pienempad tyokohtaista palk-
kaa kuin vastakkaista sukupuolta olevalle verrokkityontekijalle, menettely on syrjivaa riippu-
matta siitd, mitd tydnantaja on maksanut verrokin edeltajalle ja siitd, miké oli verrokin edeltgjan
sukupuoli*®l, Ty6nantaja ei siis voi vapautua vastuusta vakuuttamalla, ettei tarkoittanut syrjia
tyontekijoitddn sukupuolen perusteella, vaan pelkéstdén toimien vaikutukset ratkaisevat. N&in-
hén lakia tulee tulkita — olennaisia ovat syrjitylle kohdistuneet konkreettiset vaikutukset, ja juuri
niit4 varten oikeusturva taataan syrjitylle. Syyt syrjintdén voivat myos olla yhteiskunnan arvos-
tuksista johtuvia tai muuten tarkoituksettomia tai tiedostamattomia, mutta on tarkeaé, ettei niille
anneta painoarvoa. Vain aiheutuneilla haitoilla on merkitystad. On myds huomioitava, ettd nyky-

lainséadanndn mukaan verrokkihenkild voi myds olla hypoteettinen. Aiheesta liséé luvussa 3.6.

Padpaino tulkinnassa tulee olla siing, ettd vertaillaan keskendén tyotehtdvien ominaisuuksia ja
my06s ominaisuuksia, joita tyontekijalta vaaditaan, jotta tehtdvien menestyksekds suorittaminen
onnistuu. Tehtaaseen voidaan luonnollisesti hakea tdihin henkil6d, joka pystyy nostelemaan 50
kilon kappaleita, mikéli se todella vastaa tyonkuvaa. Menettely ei silloin ole syrjiva, vaikka se

tarkoittaisikin, ettd suurempi osa niistd, jotka eivat kyseista tyot4 voi saada, on naisia.

3.4 Saman tyonantajan palveluksessa

Palkkasyrjinndssa on nimenomaan kyse vertailusta saman tyonantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden kesken. Mikali tydnantajalla on useita tyopaikkoja, myos niita voidaan vertailla
keskenian.'%2 Silloin on kuitenkin otettava huomioon paikkakuntakohtaiset palkkaerot!®, mak-
setaanhan esimerkiksi Eteld-Suomessa tyypillisesti muuta Suomea enemman palkkaa samasta
tyostd, koska elinkustannukset ovat sielld korkeammat. Myds konsernikohtaisten vertailujen on

katsottu olevan mahdollisia®.

Sen sijaan esimerkiksi Isossa-Britanniassa kansallinen lainsdadanto edellytté, ettd vertailtavat
tyontekijat ovat toissa sekd samalla tyonantajalla ettd samalla tydpaikalla, jolla sovelletaan sa-

moja tydsuhteen ehtoja. Tdma estad naisia tekemasté vertailuja kollegoihin, jotka tydskentelevat

161 Tasa-arvovaltuutetun lausunto Dnro 9/53/03, 18.2.2005.

162 HE 57/1985 vp., s. 19.

163 HE 57/1985 vp., s. 19 ja Keindnen & Pakarinen Edilex 20009, s. 6.
164 Ahtela ym. 2006, s. 124 ja Keinénen & Pakarinen Edilex 20009, s. 6.



49

samalla tydnantajalla, mutta eri tyopaikassa ja eri tydehdoin.'®® EY-tuomioistuin otti ikdan kuin
sivulauseessa kantaa asiaan yleisella tasolla Defrenne I1 -tapauksessa'®®. On kuitenkin huomat-
tava, ettd tuomion englannin- ja suomenkieliset versiot eroavat hieman kyseisessa kohdassa toi-

sistaan, ja syntyy pieni merkitysero. Suomenkielisessa versiossa todetaan seuraavaa:

”21 Suorana syrjintéind, joka voidaan havaita pelkin 119 artiklassa annetuin arviointipe-
rustein, on pidettava erityisesti sellaista syrjintaa, joka perustuu lainsdadantéon tai tyoeh-

tosopimuksiin ja joka voidaan havaita puhtaasti oikeudellisen tarkastelun perusteella.

22 Tama koskee myds miespuolisten ja naispuolisten tyontekijoiden erisuuruista palkkaa

samasta tyOsté, joka tehddin saman yksityisen tai julkisen tyonantajan palveluksessa.”
Sen sijaan alkuperaisessé tekstissé kohta 22 kuuluu nain:

22 This applies even more in cases where men and women receive unequal pay for equal

work carried out in the same establishment or service, whether public or private.”

Englanninkielisessé versiossa puhutaan (liike)yrityksesté ja palveluksessa olosta/julkisesta lai-
toksesta, suomenkielisessd on vain sana “tyonantaja”. Syitd siihen, miksi alkuperdisessa tekstissé
ei ole kdytetty tyonantajaa tarkoittavaa ja tyhjentdvéa sanaa “employer”, on vaikea arvailla. Eiko
tuomioistuin ollut valmis yksiselitteisesti ottamaan kantaa siihen, kenen kaikkien toita ja palk-
koja voidaan vertailla kesken&én vai onko vain yritetty selventéa sitd, ettei fyysisella tydpaikalla
(establishment) ole vilid vaan tyonjohdosta vastuussa olevalla taholla (service)? limaisun ei ole-
kaan katsottu olevan selva'®’. Joka tapauksessa Defrenne Il -tapaus oli merkittava monella tapaa,
ja my0ds sen puolesta, ettd siind tarkennettiin unionin oikeuden kantaa siihen, ketka kaikki tyon-
tekijat voivat suorittaa palkkavertailuja keskendan.

EYTI selkeytti tulkintaansa lisé4 tapauksissa Lawrence'®® ja Allonby*®°. Tapaukset on mainittu
aiemmin liikkeenluovutusta koskevassa luvussa 2.4.5. Lyhyesti toistettuna Lawrence-tapauk-
sessa tuomioistuin linjasi, ettd samaa tai samanarvoista tyota tekevien palkkaukseen vaikutta-
vissa ehdoissa todetuilla eroilla tulee olla yksi ainoa alkupera tai ei ole olemassa tahoa, joka olisi

vastuussa eriarvoisesta kohtelusta. Allonby-tapauksessa naispuolisen opettajan vetoaminen

185 Barnard 2006, s. 351.

166 C-43/75 Defrenne (1976) Kok., s. 00063., kohdat 21-22.

187 Barnard 2006, 351.

168 C-320/00 Lawrence ym. (2002) Kok., s. 1-07325, kohta 18.

169 C-256/01 Allonby (2004) Kok., s. I-00873, kohdat 46, 48 ja 50.
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palkkasyrjintdan ei onnistunut, koska tyonantaja oli siirtdnyt osa-aikaiset tyontekijansa ulkopuo-
lisen firman palvelukseen ja osti sittemmin heidén tyopanostaan talta firmalta. Tuomioistuimen
mukaan vertailukohtana ei voitu kayttaa entista tyonantajaa. Nain siitakin huolimatta, etta tuo-
mioistuin totesi, ettd Allonbyn entisen tydnantajan ulkopuoliselle firmalle maksamalla summalla
on vaikutusta Allonbyn saamaan palkan tasoon. Tuomioistuin katsoi, ettei se riitd osoittamaan,
ettd entinen tyonantaja ja tamé& ulkopuolinen firma muodostaisivat yhden ainoan alkuperan, josta
Allonbyn ja hanen entisen tydnantajansa palkkaaman miespuolisen tyontekijan palkkausehtojen

erot johtuvat.

Kummassakin tapauksessa, seka Lawrencen'’® etta Allonbyn!’™, kuitenkin todetaan, ettei sama-
palkkaisuusartiklan silloisen 141 artiklan sanamuodosta voida perustella, etta sité voitaisiin so-
sen laajemmin kasittelematta — tuomioistuin péatyi tapauksissa kantaan, jonka mukaan palkkaus-
ehdoilla tulee olla yksi alkuperd. Toisin sanoen eri tyonantajilla tdissé olevat tyontekijat voivat
vertailla toita ja palkkoja keskendan, mutta palkkaeroilla on oltava tietty, sama alkupera. Mité
tdma sitten tarkoittaa? On Kkatsottu, ettd kyseessé voi olla esimerkiksi samalle oikeushenkil6lle
tai henkildjoukolle tydskenteleminen tai julkisen vallan viranomaiset, jotka toimivat jaetun val-
lan allal’2. Naiden kahden tuomion perusteella samalla tyGpaikalla samaa tyota tekeville voidaan
siis maksaa eri palkkaa, jos vain heill&d on tydsopimus eri tahojen kanssa. Taméa mahdollistaa
muun muassa vuokratyévoiman kaytén muita tydntekijoitd huonommilla tyésuhteen ehdoilla.
Allonbyn tapauksessa tyonantajalla eli kyseessd olleella Collegella oli sopimus ELS-yhtitn
kanssa. Allonby toimi vastaavasti irtisanomisensa jalkeen ELS:n vélityksella Collegessa tdissa
itsendisend ammatinharjoittajana. Ei ollut edes kyse vuokratydvoiman kéayttamisestd, vaan Col-
lege maksoi ELS:lle Allonbyn tydpanoksesta. Kuten Fredman toteaa Allonby-tapauksesta: kun
keskitytaan etsimaén vastuutahoa, on mahdotonta paikantaa rakenteisiin liittyvaa syrjintad, joka
ei ole kenenk&én tietyn yksilon vika. Samaan aikaan tydnantajat voivat valtella samapalkkaisuu-
den toteutumista ulkoistamalla ja hajauttamalla palkkarakenteita.’® Tuomiota on myds arvos-

teltu siksi, ettei siina perustella, miksi tyonantajaa ei voida pitaa vastuullisena palkkaeroon.’

170 ¢-320/00 Lawrence ym. (2002) Kok., s. 1-07325, kohdat 17-18.
171 c-256/01 Allonby (2004) Kok., s. I-00873, kohdat 45—46.

172 Barnard 2006, s. 353.

173 Fredman 2011, s. 160.

174 Ellis 2005, s. 161.
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EU-oikeutta on kritisoitu juuri siitg, ettei silla puututa rakenteelliseen sukupuolisyrjintddn. On
esitetty, etta yksilokanteet ovat tyohon liittyvén tasa-arvo-oikeuden pédéasiallinen mekanismi, ja
rakenteellinen tuki yksilokantajille jaa vahaiseksi. Sen on katsottu jattdvan huomiotta onnistu-
neen oikeudenkéynnin tielld olevat kdaytannon esteet. On myds huomautettu, ettd oikeudenkayn-
nit keskittyvéat yleensa ilmeisiin syrjinndn muotoihin, ja samalla epdsuora syrjinté ja samapalk-
kaisuusperiaate jaavit vahemmalle huomiolle.”® Lisaksi on Kritisoitu sita, ettei EU:n oikeuskay-
tdnndssa huomioida naisten suurempaa roolia perhevelvollisuuksien hoidossa. Perhevelvoitteita
hoitavat naiset on voitu asettaa eri asemaan muiden tydntekijaryhmien kanssa sen sijaan, etta
syrjintdolettaman olisi katsottu syntyneen vélillisen syrjinndn perusteella. Katsotaan, etta tosi-
asiallisen tasa-arvon saavuttaminen edellyttad, ettd merkitystd on vain sill4, joutuuko jokin

ryhma epéedulliseen asemaan tietyn menettelyn takia.*’®

Yksilokeskeista oikeusjarjestysmallia on my6s ylipaatddn moitittu siité, ettei siind huomioida
sitd, ettei kaikilla yksil6illa ole samat ja yht& hyvét lahtokohdat. Neutraalius, johon mallilla py-
ritdén, on todellisuudessa puolueellinen, koska se olettaa, ettd kaikki ovat tietyn normin mukai-
sia. Esimerkiksi naiset eivét aina kykene tydskentelemaédn kokoaikaisesti lastenhoitovelvoittei-
den takia, toisin kuin miehet, joita pidetaan neutraalina vertailukohtana.’” EU-tuomioistuin on
kuitenkin huomioinut naisten usein suuremman vastuun perheesté palkkasyrjintdasiassa erityi-

sesti tapauksessa Hill ja Stapleton®’®. Tapausta tutkitaan lisaé seuraavassa luvussa.

3.5 Erilaiset tyot voivat olla samanarvoisia

Samasta tyosta ei ole kyse pelkistian silloin, kun tyontekijat tekevit tasmalleen samaa tyota.t”
Lain esitdissd mainitaan, ettd vertailussa on kiinnitettdvd huomiota siihen, minkalaisia ja miten
usein toistuvia erot tydtehtavissa ovat®. Téiden ollessa samankaltaisia mutta ei samoja, tyoteh-
tdvien eroja voidaan verrata ja eritella'®!. Samapalkkaisuusvaatimus koskee kuitenkin myos ai-

van erilaisia toitd, mikali niita voidaan pitaa yhta vaativinal®?. Jos tyot eroavat selvésti toisistaan,

175 Bell 2004, 5.49-50.

176 Anttila 2013, s. 296—297 ja Nummijéirvi 2004, s. 341-343,

177 Gijzen 2006, s. 63—64.

178 C-243/95 Hill ja Stapleton (1998) Kok., s. 1-03739.

179 Nummijérvi 2004, s. 174.

180 HE 57/1985 vp., s. 174.

181 Nummijéirvi 2004, s. 179, Nieminen 2005, s. 115 ja Ahtela ym. 2006, s. 117.
182 Ahtela ym. 2006, s. 116.
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arviointi on perustettava vertailtaville toille ominaisten vaativuustekijoiden erittelyyn ja vertai-
luun'®, Periaatteessa vaatimus siis mahdollistaa hyvinkin radikaalin puuttumiseen vallitseviin
palkkausjarjestelmiin, kun saman tydnantajan kaikkien tyontekijoiden toita voidaan vertailla
keskendan. Tasa-arvovaltuutettu on kiinnittdnyt huomiota siihen, etta pelkastaan erilainen asema

organisaatiossa ei tarkoita sitd, etteik® toita voisi vertailla keskenaan:

TAS 9/53/03. Kunta katsoi, ettei ymparistosihteerin tehtavia voi verrata rakennustarkastajan tai
kunnallistekniikan insinédrin tehtdviin, koska insinddrit toimivat organisaatiossa vastuualueidensa
esimiehind. Toiden vaativuus voi koostua erilaisista osatekijoistd, ja sitd kuvaa hyvin se, ettd tek-
nisten alojen sopimuksessa palkkaryhma Il1:een on sijoitettu seka tehtavid, joissa korostuu johta-
minen ja esimiesvastuu ettd tehtavia, joissa korostuu asiantuntijaosaaminen. Tapauksessa miespuo-
lisella verrokilla katsottiin olevan naisvalittajaa vaativampi tyd sen suhteen, ettd han toimii vastuu-
alueensa hallinnollisena esimiehena. Sen sijaan naispuolisella tyontekijalld on suurempi ammatilli-
nen vastuu kuin verrokilla, koska hanell4 ei ole ammatillista esimiestd. Tasa-arvovaltuutettu kat-
soikin, ettd kunnan omaksuma lahtokohta, jonka mukaan naispuolisen tydntekijén tehtavat eivét voi
olla yht& vaativia kuin verrokkitydntekijan tehtavat jo pelkéastdan jalkimmaiselle kuuluvan hallin-
nollisen esimiesaseman vuoksi, ei ole perusteltu. Tapauksessa ei ollut arvostettu laaja-alaisen osaa-
misen ja laajan asiantuntijavastuun merkitysté tarpeeksi suhteessa hallinnolliselle esimiesvastuulle

annettuun merkitykseen.

Esimerkiksi yksittainen kunta ty6llistad hyvinkin erityyppisten alojen tyontekijoit4, ja koska ky-
seessd on sama tyonantaja, kaikkien tyontekijoiden tyota voidaan verrata toisiinsa palkkasyrjin-
taa epailtaessa, ja mahdolliset palkkaerot voidaan saattaa viranomaisen - viime kadessa tuomio-
istuimen - tutkittavaksi. Suomessa ei vield liene tapauksia, joissa hyvin erilaisia toita olisi ver-
tailtu keskenddn, mutta esimerkiksi Ruotsin tyétuomioistuin otti kantaa siihen, onko katilon tyo
yhtd vaativaa kuin klinikkainsindorin ty6. Tuomioistuin totesi, ettd myos eriluonteiset tyot voivat
olla samanarvoisia ja arvioi, etta katilon tyd oli samanarvoista klinikkainsingorin tyon kanssa.'8*
Kéytanndssa hyvin erilaisten tdiden vertailu on vaikeaa, ja olisi hyvé olla olemassa tarkempaa
ohjeistusta toiden vertailuun. Ei ole tarkoituksenmukaista, ettd pelkastadn tuomioistuimet arvioi-
vat toiden samanarvoisuutta vasta silloin, kun joku tuntee joutuneensa syrjityksi sukupuolensa

perusteella. Ennakoiva ohjeistus selkeyttéisi tyonantajienkin velvollisuuksia.

EY-tuomioistuin tasmensi samapalkkaisuustulkintaansa Murphy-tapauksessa.®® Siina naispuo-

liset tehdastyotléiset vaativat saada palkkaa samojen perusteiden mukaan kuin miespuolinen

183 Nummijérvi 2004, s. 179.
184 Arbetsdomstolenin tuomio nro 13/01, 21.2.2001.
185 C-157/86 Murphy, Kok. 1988, s. 00673, kohdat 2-3, 9-10 ja 12.
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tyontekijd, joka on tdisséd samassa tehtaassa varastonhoitajana. Kansalliset oikeusasteet katsoi-
vat, ettd naisten tekema ty6 oli arvokkaampaa kuin miehen tekemé tyo, eika siten ollut kyse
Irlannin tasa-arvolain mukaisesta ”samasta tyostd”. Sen takia heidédn mielestaan ei ollut tarpeen
ottaa kantaa siihen, onko kyseessé oleva erilainen palkkaus sukupuolisyrjintad. EYTI sen sijaan
korosti, ettd samapalkkaisuusperiaatteen mukaan kyseessé ollut erilainen palkkaus on viela pai-
navammin perustein kiellettya silloin, kun pienempéé palkkaa saava tyontekijaryhma tekee ar-
vokkaampaa ty6ta. Painvastainen tulkinta merkitsisi aineellisen sisallon ja tehokkuuden poista-
mista samapalkkaisuusperiaatteelta. Tyonantaja voisi helposti Kiertdd periaatetta antamalla yli-
maaréisia tai raskaampia tehtavi tiettyd sukupuolta oleville tyontekijoille, joille se voisi siten
my06s maksaa pienempad palkkaa. Tuomioistuin toteaakin, ettd perustamissopimuksen 119 ar-
tiklaa on tulkittava siten, ettd siind tarkoitetaan myds mahdollisuutta, etta tyontekija, joka vetoaa
maaraykseen siina tarkoitetun palkan saamiseksi, tekee arvokkaampaa tyota kuin vertailukoh-
tana kaytetty henkild.

On esitetty, ettd oikeus vedota palkkasyrjintadn on olemassa vain tapauksissa, joissa huonommin
palkattu toisen sukupuolen edustaja tekee selvasti arvokkaampaa ty6té kuin paremmin palkattu
vastakkaisen sukupuolen edustaja. Tdman nakokulman mukaan laki on voimaton sen yleisen
ongelman suhteen, jonka mukaan nainen tekee vdhemmaén arvokasta ty0td kuin mies, mutta saa
siita suhteettoman paljon vahemman palkkaa kuin mies.'® On kuitenkin myos nihty, ettd va-
hemman vaativaa ty6ta voidaan verrata vaativampaan tyéhon samapalkkaisuuskanteessa'®’. Mi-
kali tyot arvioidaan ja luokitellaan vaativuuden mukaan, kuten on suositeltavaa samapalkkaisuu-
den toteutumisen kannalta, mainittua ongelmaa ei tulisi esiintyd. Samalle tyonantajalle tehtyja
toita voidaan mutkattomasti vertailla keskenaan, mikali kaikki ty6t on luokiteltu yhtenevien vaa-

tivuustekijoiden mukaan. Vaativuusarviointia pohditaan lisaa luvussa 4.

Vertailua tyotehtavien kesken ei estd se, etté toinen ty0 on osa-aikainen ja toinen kokoaikainen.
Toiden luonne ei muutu, vaikka toinen tyontekija tekeekin samaa tai samanarvoista tyota osa-
aikaisena'®. Euroopan yhteisén tuomioistuinkin vahvisti tata kantaa tuomiossaan yhdistetyissa
asioissa C-399/92, C-409/92, C-425/92, C-34/93, C-50/93 ja C-78/93 toteamalla, ett& kohtelu on
erilaista ja siten myos syrjivaa aina silloin, kun kokopéivétydssa oleville tyontekijoille makse-

taan samalta tuntiméaraltd enemmaéan kokonaispalkkaa kuin osa-aikatydssd oleville tyonteki-

186 Fredman 2011, s. 163.
187 Watson 2009, s. 383.
188 Njeminen 2005, s. 114.
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joille. Tapauksissa oli kyse siitd, tuleeko osa-aikaisille naistyontekijoille maksaa ylityosta kor-
vausta, joka on rinnastettavissa kokoaikatyota tekevien ylityokorvaukseen. Kaikissa tapauksissa
osa-aikatyontekijoiden puuttuva ylity6lisa vaikutti enemman naisiin kuin miehiin, koska naiset
olivat useammin osa-aikatyossa kyseisilla tydpaikoilla. Kansallinen tuomioistuin kuitenkin lin-
jasi, etté ylityokorvaukset voidaan tyomarkkinasopimuksin rajoittaa koskemaan pelkastaan tay-
den ty6viikon tuntien yli menevaa osaa.'® Onkin vaikea keksid perustetta sille, miksi osa-aikai-
suus vaikuttaisi tyon vaativuuden arviointiin: merkitysté tulee olla vain tyon siséllolla, ei teh-

dyilla tuntimaarilla.

Osa-aikaisuutta kasiteltiin my6s EYTI:n tapauksessa Hill ja Stapleton?®, jossa kaksi aiemmin
osa-aikaista naistyontekijaa siirrettiin kokoaikaisiin toimiin ja jossa heille myénnettiin kokoai-
kaisiin tyontekijoihin sovellettavassa palkka-asteikossa vahemman ikélisia kuin palkka-as-
teikossa, jota heihin aiemmin sovellettiin jaettujen toimiensa perusteella. Siirryttyadn kokoaikai-
siksi tyontekijoiksi kyseisten henkildiden tosiasiallinen palkka oli alhaisempi kuin heidén jae-
tussa toimessa saamansa palkka kerrottuna kahdella. Tuomioistuin mainitsee, etté vakiintuneen
oikeuskaytannon mukaan kyse on palkkasyrjinnastd, jos kansallisen toimenpiteen soveltaminen
on sanamuodoltaan neutraali, mutta jos se on epéedullinen huomattavasti suuremmalle prosent-
timaéralle naisia kuin miehid. Nain on, miké&li toimi ei ole perusteltavissa objektiivisilla seikoilla,
joilla ei mitenk&éan syrjita sukupuolen perusteella. Tassékin tapauksessa katsottiin, ettd maarays,
joka saantelee epédedullisesti niiden tyontekijoiden oikeudellista asemaa, jotka kuuluvat jaetuissa
toimissa olevien tyontekijoiden ryhmadn, on vaikutuksiltaan vélillisesti sukupuolen perusteella

syrjivé, ellei sille voida esittd4 objektiivisia perusteita.

Tapauksessa havaittiin, ettd 99,2 % tyonantajan jaetuissa toimissa olevista Clerical Assistanteista
on naisia. Tuomioistuin toteaakin, ettd kansallisten viranomaisten on osoitettava kansallisessa
oikeudenkéynnissd, ettd palvelusajan kayttaminen arviointiperusteella jaetusta toimesta koko-
paivaiseen toimeen siirtyvien tyontekijoiden ikalisien maarittamiseksi voidaan perustella objek-
tiivisilla syilld. Heidan on esitettdva naytto todisteeksi asiasta. Tuomioistuin myos huomioi sen,
ettd l&hes kaikki Irlannin julkishallinnossa jaetuissa toimissa tydskentelevét ovat naisia, ja noin
83 % heisté perustelee valintaansa tyon ja perheeseen liittyvien velvoitteiden yhteensovittami-

sella, johon kuuluu aina lasten kasvattaminen. Tuomioistuin toteaa, ettd yhteison politiikassa

189 Yhdistetyt tapaukset C-399/92, C-409/92, C-425/92, C-34/93, C-50/93 ja C-78/93 Stadt Lengerich ym. v Ange-
lika Helmig ym. (1994) ECR, s. I-05727.
190 C-243/95 Hill ja Stapleton (1998) Kok., s. 1-03739, kohdat 2, 24, 25, 32 ja 41-43.
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pyritdén tukemaan tyon ja perheeseen liittyvien velvoitteiden yhteensovittamisesta ja mahdolli-
suuksien mukaan sopeuttamaan niité toisiinsa. Nykyéan, kun painotetaan kummankin sukupuo-

len vastuuta lastenkasvatuksesta, moinen tulkintaperustelu ei kenties paatyisi tuomioon. 9!

Samapalkkaisuussdannos ei myodskaan edellytd, etta vertailtavia palkkoja olisi maksettu saman-
aikaisesti'®2. Esimerkiksi jos tyonantaja maksaa vuosilomansijaiselle alempaa palkkaa kuin va-
kinaiselle tyontekijalle, saattaa olla kysymyksessé palkkasyrjintd, mikali palkkaerot johtuvat su-

193 Verrokkina voi myos olla henkild, jonka tydsuhde on jo paittynyt!®*. Lisaksi

kupuolesta
EYTI on todennut jo vuonna 1980 Macarthys-tapauksessaan'®®, ettd Euroopan talousyhteison el
ETY:n perustamissopimuksen 119 artiklan samapalkkaisuusperiaate ei rajoitu tilanteisiin, joissa
miehet ja naiset tekevat samanaikaisesti samaa tyotd samalle tydnantajalle. Téiden valilla ole-
valle ajalle ei asetettu tuomiossa rajoituksia, ja on arvioitu, ettd tdiden valilla voi olla pitkakin
aika. Siina tapauksessa on huomattava, ettd kansallinen tuomioistuin voi huomioida téiden va-
lill4 tapahtuneen inflaation vaikutuksen palkkoihin.!%® Tapauksessa naismyymalapaallikko sai
50 punnan viikkopalkkaa, kun hanen miespuoliselle edeltajalleen oli maksettu 60 punnan viik-

kopalkkaa. Kyse oli suorasta syrjinnasté.

181 Myds muun muassa Gijzen (2006, s. 112) on kiinnittanyt huomiota siihen, etti naisilla on pienemmat mahdol-
lisuudet paihittaa miespuoliset verrokkinsa tyénhaussa — johtuen juuri naisten lastenhoito- ja perhevelvoitteista.
Tydhonottoon liittyykin huomattavan paljon rakenteellisen sukupuolisyrjinndn mahdollisuutta, mutta kuten aiem-
min tutkimuksen rajauksen yhteydessa on huomautettu, sen syvempi analysoiminen on rajattu taman tutkimuk-
sen ulkopuolelle. Gijzen on my6s pohtinut positiivista erityiskohtelua (2006, s. 207-260). Hdn mainitsee muun
muassa tyohonottoon liittyvan erityiskohtelun, jossa yhta patevista hakijoista valitaan tiettya vahemmist6a edus-
tava ehdokas. Sukupuolten tasa-arvon kannalta voi olla kyse tapauksesta, jossa nainen valitaan yhta patevan mie-
hen sijasta miesvaltaiselle alalle. EU-oikeus ei aseta jasenmaille velvoitetta vdhdosaisia suosivan positiivisen eri-
tyiskohtelun kdyttamisesta, joten siita paattavat maat itse. Euroopan perustamissopimuksen samapalkkaisuusar-
tikla 157:n 4 kohdassa kuitenkin todetaan, ettei tasa-arvoisen kohtelun periaate esta jasenvaltioita toteuttamasta
erityisetuja sisaltavia toimenpiteita juuri tapauksissa, joissa halutaan helpottaa aliedustettuna olevan sukupuolen
ammatillisen toiminnan harjoittamista tai ehkaista tai hyvittda ammattiuraan liittyvia haittoja. Samapalkkaisuu-
teen positiivinen erityiskohtelu soveltuu harvoin, eikd EU-tuomioistuinkaan ole ratkaissut siihen liittyvid tapauksia.
On kuitenkin esitetty (Watson 2009, s. 364), etta perustamissopimuksen 141 artikla tarjoaa tietynlaisen mahdolli-
suuden positiiviseen erityiskohteluun palkkatasa-arvon suhteen. Tama liittyy juuri tietylla alalla aliedustetun su-
kupuolen edustajana toimivaan tyontekijaan. Tyohonottoon liittyen EY-tuomioistuimen Abrahamsson-tapauk-
sessa (C-407/98 (2000) Kok., s. 1-05539) linjattiin, ettd jotta positiivista erityiskohtelua voidaan toteuttaa tyo-
honotossa, hakijoiden tulee olla ansioiltaan ainakin |ahes tasaveroisia. Automaattisesti ei voida suosia tietylla alalla
aliedustettuna olevaa sukupuolta. Nielsen (2004, s. 88) on tulkinnut 141 artiklan mukaisen positiivisen erityiskoh-
telun tarkoittavan artiklan selventdmista eika poikkeusta siitd. Nielsen huomauttaa, etta seikka on tarkea sen
vuoksi, etta rajoituksia tulkitaan yleensa yhteison oikeudessa rajoittavasti, kun taas nadin ei ole laita selventavien
seikkojen osalta.

192 Muun muassa Ellis (2005, s. 163—164) on pitanyt tatd selkedni osana samapalkkaisuuden merkitysta.

193 Bryun & Koskinen 1997, s. 120.

194 Ahtela ym. 2006, s. 121.

195.C-129/79 Macarthys (1980) Kok., s. 01275, kohta 13.

196 EJlis 1998, s. 105 ja Watson 2009, s. 382-383.
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Toiden luokittelussa niiden vaativuuden mukaan on nahty riski, ettd tiettyjen tehtavien vaati-
vuutta painotetaan arvioinnissa ja etta alitajuntaiset ennakkoluulot ja syrjintd voivat vaikuttaa
arviointiin. Vaihtoehtona on esitetty, etté toita verrataan sen mukaan, minka arvoinen tyontekija
on tydnantajalle. VVoidaan arvioida esimerkiksi, mita hyotya liiketoiminnalle tydntekijén toimin-
nasta on tai kuinka paljon tyonantajan tulisi maksaa ostaakseen tyontekijan suorittamat palvelut
muualta. Tdman mallin ehdoton haittapuoli on kuitenkin se, ettei naistyontekijoiden taloudellista
asemaa voida sen kautta radikaalisti muuttaa, eika tata malli tule sen takia suosia.'®’ Liséiksi heraa
kysymys, kuinka korkeaksi esimerkiksi terveydenhuolto tai sosiaalipalvelut luokiteltaisiin vaih-
toehtoisessa arviointimallissa? Koska naisten tyot painottuvat miehid useammin palvelualalle ja
julkiselle sektorille, tdiden luokittelu niiden tuottaman taloudellisen hyédyn mukaan mitétoisi
keskustelun naisten téiden arvosta. Onko tyd vahemman arvokasta, jos se tuottaa hyvinvointia
eiké rahaa? Lisaksi miten voidaan mitata, kuinka kalliiksi tyonantajalle tulisi ostaa tyé muualta,
jos tiettyd ty6tad on totuttu pitdmé&an alhaisesti palkattuna? Myods EU-tuomioistuin on keskittynyt
arvioimaan toiden vaativuutta toiden vertailussa. Mikali vaativuuden arviointi toteutetaan syrji-
maéttomasti ja vaativuustekijat kyetaan luokittelemaan ennakkoluulottomasti totutut stereotypiat
hylaten ja puolueettomasti arvioiden, sen mahdollisuudet samapalkkaisuuden saavuttamisessa

ovat lupaavat.

3.6 Hypoteettinen verrokki riittaa

IImaisun “’sama tai samanarvoinen tyd” tulkinta on muuttunut tasa-arvolain sadtamisen jalkeen.
Ennen vuoden 2004 uudistusta palkkavertailua tulkittiin joissain yhteyksissa niin, ettei voida
vaittaa olevan kysymys sukupuolisyrjinnastd, koska tyonantaja mitd todennakdisimmin maksaisi
tyosta korkeampaa palkkaa vastakkaista sukupuolta olevalle tyontekijalle!®®, Katsottiin siis, ettei
voida kayttda hypoteettista eli oletettua vertailukohdetta. Sen sijaan vuoden 2004 lakiuudistuk-
sen esitdissd mainitaan yksiselitteisesti, ettd palkkavertailu voi kohdistua myds hypoteettiseen
tyontekijaan, mikali voidaan nayttad toteen, miten tydnantaja hanti kohtelisi®®. Myos kotimai-
sessa oikeuskirjallisuudessa on tuettu tatd kantaa?®. Jo ennen tasa-arvolain uudistusta on kat-

sottu, ettd jos palkkasyrjinndn katsotaan johtuvan sellaisesta sddnnoksesté tai maarayksestd, joka

197 Flljs 2005, s. 159.

198 Bryun & Koskinen 1997, s. 120.

199 HE 195/2004 vp., s. 30.

200 Mm. Nummijéirvi 2004, s. 131 ja Ahtela ym. 2006, s. 120.
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jo itsesséén asettaa tyontekijat sukupuolen perusteella palkkauksellisesti eri asemaan, konkreet-
tista vertailukohdetta ei tarvitse olla, jotta syrjintdolettama voi syntya®™,

Tyoelaman yleisen tasa-arvodirektiivin?® 2 artiklan 1.a) kohdan mukaan véalitont syrjintaé on
tilanne, jossa henkil6a kohdellaan sukupuolen perusteella epadsuotuisammin kuin jotakuta muuta
kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa. Liséksi yhdenvertai-
suuslain (20.1.2004/21) 6 § 2 momentin kohdassa 1 todetaan, ettd syrjinnasta on kyse muun
muassa silloin, kun jotakuta kohdellaan epasuotuisammin kuin jotakuta muuta kohdeltaisiin ver-
tailukelpoisessa tilanteessa. Myds tdman ilmaisun voidaan katsoa viittaavan hypoteettisen ver-

tailun mahdollisuuteen.

Aiempina vuosikymmenind antamissaan tuomioissa EY-tuomioistuin on todennut, ettd palkka-
syrjintatapauksissa tulisi olla verrokkiryhma. Esimerkiksi tapauksessa JamO?® oli kyse katiloi-
den ja sairaalainsinddrien valisestd palkkaerosta. Tuomioistuin totesi, ettd kun kansallinen tuo-
mioistuin paattad siitd, onko perustamissopimuksen ja samapalkkaisuusdirektiivin?® vastaista
maksaa tietylle tyontekijaryhmaélle pienempéé palkkaa, on tutkittava, osoittavatko kaytettavissa
olevat tilastotiedot, ettd huomattavasti suurempi prosenttiosuus naispuolisista tyontekijoista kuin
miespuolisista tyontekijoista tyoskentelee katildind. Kansallisen tuomioistuimen on siis selvitet-
tavd, onko huonompaa palkkaa saavassa ryhmassé selvasti enemman toista sukupuolta olevia
henkil6itd. Mikéli néain on, kyse on sukupuoleen perustuvasta vélillisesta syrjinnésta, paitsi jos
sdénnosta voidaan perustella objektiivisilla, sukupuoleen liittymattomilla seikoilla. My6s Ma-
carthys-tapauksessa®® EYTI totesi, ettei hypoteettinen verrokki riitd, vaan vertailut rajoittuvat
yhtalaisyyksiin, jotka voidaan arvioida konkreettisesti ja jotka koskevat tydntekijoiden tosiasial-
lisesti tekemad tyotd, joka on tehty samassa liikkeessa tai yksikdssa. Tuomioistuin tosin huomioi
samassa yhteydessd, etta kysymys verrokkihenkil6sté tuo esille valillisen ja peitellyn syrjinnan.
Sen tunnistaminen edellyttéisi tuomion mukaan kuitenkin kokonaisten teollisuuden haarojen
vertailevaa tarkastelua ja vaatii yhteison tai kansallisten lainsaddantdelinten suorittamaa arvioin-
tiperusteiden maarittelyd. Vielda 1980-luvulla unionin oikeus ei ollut valmis verrokkihenkilén

ajatukseen.

201 Nummijérvi Lakimies 1998, s. 863.

202 FUVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.

203 C-236/98 J4mO (2000) Kok., 5.02189, kohta 50.

204 Tyomion aikaan voimassa oli direktiivi 75/117/ETY, EYVL L 45, 19.2.1975, s. 19-20.
205.C-129/79 Macarthys (1980) Kok., s. 01275, kohta 15.
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Myos ulkomaalaisessa oikeuskirjallisuudessa on arvioitu tall& vuosituhannella, ettd hypoteetti-
nen verrokki ei riita todistamaan palkkasyrjinnasta.?®® Kuten mainittu, vuonna 2006 uudistettu
tydelaman yleinen tasa-arvodirektiivi®” muutti oikeustilaa, ja unionin tuomioistuimen oikeus-
kéytdnnon véhitellen muuttuessa tulkinnat verrokin roolista muuttunevat. Onkin katsottu, etta
direktiivin muutoksen on katsottu olevan tarkeé tarkennus, koska hypoteettisen verrokin kaytto
on nihty hankalana ja kiistanalaisena asiana®. Hypoteettisen verrokin mahdollisuudella on

néhty olevan valtavaa potentiaalia naisten taloudellisen aseman parantamisessa®®.

Pohjimmiltaan on kuitenkin aina kyse lain tarkoituksen ja hengen toteuttamisesta, ja lienee sel-
véd, ettd palkkasyrjintad sukupuolen perusteella voi tapahtua myos silloin, kun ei ole olemassa
toisen sukupuolen edustajaa, jonka tyéhén omaa ty6téén voisi verrata. Mikali lakia tulkitaan ah-
taasti niin, ettd todellinen verrokki on aina oltava olemassa, osa palkkasyrjintatapauksista jaa
ilman muodollisia perusteita, vaikka tosiasiassa olisi kysymys alemman palkan maksamisesta
sukupuolen perusteella. Tallainen aukko ei olisi tasa-arvolain tai samapalkkaisuusdirektiivin?
tarkoituksen mukainen, ja on samapalkkaisuusperiaatteen pyrkimyksen kannalta olennaista, etta
tulkintaa on selkeytetty vuoden 2004 hallituksen esityksessé ja vuoden 2006 ty6elamén yleisessa

tasa-arvodirektiivissa?!,

206 Barnard 2006, s. 345—-346. Samassa yhteydessd Barnard kuitenkin nosti esille tyéeldméan yleisen tasa-arvodi-
rektiivin (ks. seuraava viite), jolla tuotiin kohtelu ja palkka saman katon alle. Arvellaan, ettad hypoteettisen verrokin
kayttamismahdollisuuden tulisi olla sallittua myds samapalkkaisuuskanteissa.

207 EUVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.

208 Njelsen 2004, s. 92. Nielsenin kannanotto on ajalta, jolloin direktiivin artikla oli vasta ehdotus.

209 Flljs 2005, s. 165.

210 EYVL L 45, 19.2.1975, s. 19-20.

211 EUVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.
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4 TYON VAATIVUUDEN ARVIOINTIPROSESSI

4.1 Arviointiluokituksilla palkkausperusteet tunnistettaviksi

Palkkausjarjestelmat voivat rakentua joko tyon vaativuuden tai henkilon patevyyden ja suoriu-
tumisen arviointiin tai naihin kumpaankin.?'? Barnard jakaa jarjestelmat vahemman analyyttisiin
tyon luokittelujarjestelmiin ja analyyttisempiin tyon arviointijarjestelmiin. Luokittelujarjestel-
missa pyrkimyksend on asettaa tyot arvojérjestykseen kokonaisarvioinnin kautta. Objektiivisem-
missa arviointijarjestelmissa sen sijaan keskitytaan arvioimaan, mité ty6 vaatii. Siina ty6t hajo-

tetaan osiin ja kokonaisvaativuus arvioidaan niiden perusteella.?*®

Kun pohditaan, ovatko kaksi tyotd samanarvoisia keskendén, on ensisijaisesti kysymys tyon vaa-
tivuuden arvioinnista. Arviointi voi kuitenkin olla hankalaa téiden ollessa varsin erilaisia. Siihen
ei voida asettaa korkeita tieteellisen tarkkuuden vaatimuksia, vaan hyvéksyttava jarjestelma on
sellainen, johon ei sisélly tasapuolisuuteen liittyvaa nédkyvéa virheelliseen lopputulokseen johta-
vaa ldhtokohtaa.?** Tyonluokituksella pyritaan arvioimaan ja luokittelemaan téiden vaativuutta,
ja siten helpottamaan palkan maarittelya'®. Palkkausjérjestelman hyviksyttavyytti ja oikeuden-
mukaisuutta voidaan siten lisatd, ja palkkausperusteet voivat olla ymmarrettdvampié ja tunnis-
tettavampia®®®. Jos palkkausperusteet ovat epaselvat tai monimutkaiset, ne eivét ole avoimia.
Silloin tyontekijéiden on vaikea arvioida palkkauksen perusteita ja suhteuttaa omaa palkkaansa
toisten tyontekijoiden palkkoihin. Palkkauksen ei tarvitse lainséddannon mukaan perustua tyon
luokittelu- tai arviointijarjestelmaéan, mutta sen kayttaminen voi lisata palkkausperusteiden ym-
marrettavyytta ja tunnistettavuutta®t’. Kun palkkaus perustuu tallaiseen jarjestelmaan, sen maa-
raytymiseen vaikuttavat seikat ovat paremmin tiedossa?'®. On huomioitava, ett4 itse luokittelu-

jarjestelmat voivat olla syrjivia, ja niiden syrjimattomyyteen tuleekin kiinnittda huomiota?®.

Jo ennen Suomen tasa-arvolain olemassaoloa EYTI méaritteli ratkaisussaan Rummler??° kolme

periaatetta, jotka tyon luokitus- ja arviointijarjestelmien tulee tayttad, jotta ne eivat olisi syrjivia.

212 Hyusko 2007 Edilex, s. 12.

213 Barnard 2006, s. 349.

214 Kuoppamdki 2008, 43.

215 Bryun & Koskinen 1997, s. 122 ja Nieminen 2005, s. 115.

216 Bryun & Koskinen 1997, s. 122.

217 Bryun & Koskinen 1997, s. 122.

218 Ahtela ym. 2006, s. 117.

219 Watson 2009, s. 381.

220 €-237/85 Rummler (1986) ECR, s. 02101, kohdat 9, 13-16, 23.
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Ensimmaisen periaatteen mukaan luokittelujarjestelman tulee objektiivisesti taata kummankin
sukupuolen edustajille samanarvoisesta tyosta sama palkka. Toisen periaatteen mukaan sama-
palkkaisuusdirektiivin®?! kieltamaa eriarvoista kohtelua on se, jos tyon erityista rasittavuutta tai
erityista raskautta arvioitaessa pitdydytaan arvioissa, jotka vastaavat vain sitd, mihin toista suku-
puolta edustava keskimaardinen tyontekijé pystyy. Kolmanneksi tyonarviointijarjestelma ei saa
palkita vain tyypillisesti toisen sukupuolen ominaisuuksia. On kuitenkin muistettava, etté vaikka
jokin tietty kriteeri, kuten vaatimus tietysta lihaskunnosta ja voimasta, voi tosiasiassa suosia
miespuolisia tyontekijoita, ei valttamatta ole kyse palkkasyrjinnéasta. On huomioitava koko tyon
luokittelujarjestelma ja sen muut Kriteerit, jotka vaikuttavat palkan méaréan. Tapauksessa Iso-
Britannia lausui, etté lihaskuntoa vaativa tyon luokittelujarjestelmé on syrjivé vain silloin, kun
siind ei oteta huomioon kasindppéryyttd, jossa naiset tapaavat olla vahvoilla. Tdméa onkin hyva
esimerkki tuomioistuimen yleisemmalla tasolla oleviin kannanottoihin, joiden perusteella kum-
mankin sukupuolen tyypilliset vahvuusalueet on huomioitava jarjestelmissa. Koko jérjestelmésté
ei tee syrjivaa se, ettd jokin sen Kriteereista suosii enemman ominaisuuksia, jotka ovat tyypillisia
toiselle sukupuolelle. Tuomiossa todetaan, etté kansallisten tuomioistuinten tehtédvéana on tapaus-
kohtaisesti arvioida, otetaanko tyon luokittelujarjestelmassa kunnolla huomioon kriteerit, joiden
perusteella palkka maksetaan. Tuomioistuin huomauttaa, ettd mikali kriteeri laaditaan sen suku-
puolen keskimé&araisen suorituksen mukaan, jolla katsotaan olevan vahemman luonnollisia tai-
pumuksia kyseiseen Kriteeriin, on kyseessé palkkasyrjinta. Silloin esimerkiksi tyosta, joka ob-
jektiivisesti katsoen vaatii enemman voimaa, maksettaisiin saman verran kuin véhemman voi-
maa vaativasta tyostd. Rummler-tapausta on arvioitu siten, etta sen kdytannon vaikutus on mah-
dollisesti hyoddyllinen, mutta ollaan vield kaukana selvyydesta sen suhteen, millaiset tyon luokit-

telujarjestelméat kokonaisuuksina ovat syrjivia EU-oikeuden mukaan??2.

Tasa-arvolakia uudistettaessa vuonna 2005 kiinnitettiin hallituksen esityksesséd huomiota myos
toiden vaativuuden arviointiin. Todetaan, etté l&htékohtana on verrata tyon tai tehtavan keskeisia
vaativuustekijoitd, ja kun tyot vastaavat keskeisilta vaativuustekijoiltadn toisiaan, niita on pidet-
tava vaativuuden osalta samanarvoisina. My6s kaikkien muuhun kuin vaativuuteen perustuvien
palkanosien tulee olla syrjimattomié. Niitd ovat muun muassa henkilokohtaista suoriutumista,

patevyytta tai tulospalkkiota koskevat arviointiperusteet.??® Tydnantaja ei sen sijaan voi maksaa

221 Tyomion aikaan voimassa oli direktiivi 75/117/ETY, EYVL L 45, 19.2.1975, s. 19-20.
222 f|ljs 2005, s. 200.
223 HE 195/2004, s. 26.
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erilaista tehtdvakohtaista palkanosaa esimerkiksi siksi, ettd tyontekijé tekee samaa tyota hitaam-
min kuin toinen tyontekija. Tyoehtosopimusten méaaraykset ovat vahimmaismaarayksia eika

niitd voida alittaa esimerkiksi huonompaan tydtehoon vedoten.?

Tyon vaativuuden luokittelun lahtokohtana on porrastaa palkat suoritetun tyon mukaan siten,
ettd vaativammasta tyostd maksetaan suurempi palkka, ja siten pyritddn oikeudenmukaiseen
palkkaukseen.??® Samapalkkaisuussaanndsten mukaan vaativammasta tyostd ei saa maksaa
alempaa palkkaa kuin vahemman vaativasta tydsta??®, ja tamahan vain tiivistaa samapalkkaisuus-
lains&dadannon tarkoituksen. Vaativuuden arvioinnissa olennaista on erottaa ty0 ja sen vaativuus
henkil6std, joka kyseistd tyotd suorittaa. Tietyilld aloilla erottelua helpottavat tutkintoihin tai
muihin dokumentoituihin ndyttdihin perustuvat Kriteerit, mutta toisaalta kriteerit voivat myods
osittain menna péallekkain. Vaativuuden arviointi voi olla vaikeaa ja aikaa vievaa, mutta kay-
tdnnossa se perustuu usein aikaisempaan kokemukseen siitd, millaista osaamista ja kokemusta
kuhunkin tehtdvaan edellytetdén. Tosielamassé tyotehtdvien sisaltd saattaa kuitenkin erityisesti
asiantuntijaorganisaatioissa muotoutua kulloisenkin tydntekijan tosiasiallisen kyvykkyyden ja
aktiivisuuden mukaiseksi. Tietyn tyontekijan yhteistydverkosto voi myés olla olennainen tyén
onnistumisen kannalta, mutta sen luokittaminen objektiivisilla kriteereilld on vaikeaa vertailu-
kohdan puuttuessa. Lisaksi toistuvat organisaatiomuutokset ja tdiden uudelleenmuotoilu moni-
mutkaistavat vaativuusluokituksia. Luokitusten tulisi olla seka luotettavat ja ennakoitavat etta
joustavat ja oikeista asioista palkitsevat. Tyon vaativuusluokituksia rakennettaessa tulisi myds
ottaa huomioon tydntekijoiden monipuoliset tiedot, taidot, osaamiset ja odotukset.??” Huolelli-
sesti ja monipuolisia tekijoitd huomioiden kehitetyt vaativuusluokitukset palvelevat paitsi oikeu-
denmukaisuutta ja tasa-arvoisuutta, myos tyon tuloksellisuutta tydntekijoiden motivaation kas-

vamisen kautta.

4.2 Tasa-arvosuunnitelma tukena vaativuuden arviointiin

Tasa-arvolain 6 a §:n mukaan tyonantajan tulee laatia vuosittain tai vahintd&n kerran kolmessa
vuodessa erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma,

mikali palvelussuhteessa olevan henkildston mééra on saanndllisesti véhintaan 30 tyontekijaa.

224 valkonen 2006, s. 254.

225 | ghti ym. 2006, s. 21.

226 Ahtela ym. 2006, s. 119.

227 Hyusko 2007 Edilex, s. 12-13, 16.
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Pykaldn mukaan palkkausta koskien suunnitelman tulee siséltaé kartoitus naisten ja miesten teh-
tavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista seké suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet palk-
kauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Téssa yhteydessa siis pyritddn myos selvittdmaan, tu-
levatko saman vaativuustason ty6t kohdelluksi yhdenvertaisesti, ja palkkakartoitus on tehtdva
yli tydehtosopimusrajojen??, Lain esitoiden mukaan kyseisen pykalan palkkakartoitus ei kuiten-
kaan edellyt eri tehtévien vaativuuden arviointia, vaikka sellainen voidaan toteuttaa tydnantajan
ja henkiloston edustajien kesken. Todetaan kuitenkin, ettd samapalkkaisuuden toteuttamiseksi
on hyodyllistd kayttdd samanarvoisen tydn maarittelyssa avuksi erityista tehtavien vaativuuden-
arviointijarjestelmad. Se on hyodyllinen myds arvioitaessa eri tyéehtosopimusten soveltamispii-
rissa olevien tyontekijoiden tiden vaativuutta ja palkkausta sukupuolen mukaan. Palkkakartoi-
tusluokittelu tarkoittaa joko tehtdvien vaativuusarviointijarjestelmén mukaista luokittelua tai
muuta yrityksessé kaytossé olevaa yrityskohtaista tehtavien ryhmittelya.??° Huomattavaa on, etta
hallituksen esityksessa todetaan selvasti, ettd palkkakartoitus ei edellytd vaativuuden arviointia.
Se tuntuu olevan ristiriidassa samapalkkaisuuspyrkimysten kanssa, silla juuri kaikki téiden Kkri-
teerit huomioivalla vaativuuden arvioinnilla voidaan péésté objektiivisesti syrjimattomaan palk-

kaukseen.

Tasa-arvovaltuutettu on lausunnossaan tulkinnut, etté tasa-arvosuunnittelulla ja palkkakartoitus-
velvollisuudella pyritddn torjumaan palkkasyrjintd ennakolta. Lausunnossa huomautetaan, ettei
tasa-arvolaista tai sen esitdistd kdy “mistdén kohdin ilmi”, ettd palkkakartoituksella pyrittdisiin
vaikuttamaan palkkasyrjintdén vain tietyilta rajatuilta osilta. Valtuutettu katsoo kuitenkin, etta
sellaiset palkaksi katsottavat etuudet, joista paattaminen kuuluu lainséatajalle, jaavéat palkkakar-
toitusvelvollisuuden ulkopuolelle. Esimerkkind valtuutettu viittaa valtion elékelain
(22.12.2006/1295) perusteella maksettaviin elake-etuuksiin. Lausunnossa todetaan, etta eri pal-
kanosien kriteerit ovat erilaiset, ja siksi myds syyt, joista eri palkanosiin liittyvét palkkaerot joh-
tuvat, ovat erilaisia. Palkkauksen kriteerien syrjiméttdmyys ja niiden syrjiméton soveltaminen

ovat edellytyksia palkkauksen syrjimattomyydelle.?3°

Sosiaali- ja terveysministerion selvityksessa ilmenee, ettd 62 prosentissa tyopaikoista oli tehty
tasa-arvosuunnitelma, ja 60 prosentissa tydpaikoista oli tehty palkkakartoitus. Palkkakartoituk-

sen tekeminen koettiin eniten p&&nvaivaa aiheuttaneeksi suunnitelman osaksi. Todettiin, etta

228 |kdvalko ym. 2005, s. 37. Myds tasa-arvovaltuutettu on ottanut kantaa siihen, etti palkkavertailu tulee tehda
ty6ehtosopimusrajat ylittavasti esimerkiksi lausunnossa Dnro 4/53/03 (10.5.2006).

229 HF 195/2004 vp., s. 26-27.

230 Dnro 24/50/05, 4.10.2005.
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palkkakartoituksiin on vaikea muodostaa vertailuryhmid, joissa olisi sekd naisia ett4d miehié.
Pienten vertailuryhmien kohdalla on vaarana, etta yksittdisten henkildiden palkkasummat pal-
sen tekemiseen poikkeavat toisistaan, ja kdytannossa tyopaikat olivat paatyneet keskendan hyvin
erilaisiin tapoihin palkkavertailujen tekemisessé. Liséksi vain harvat henkiloston edustajat olivat
osallistuneet palkkakartoitusprosessiin. Kyselyyn vastanneista henkil0stopééallikdista 56 pro-
senttia totesi, ettd palkkakartoituksessa havaittiin eroa naisten ja miesten palkkauksessa. Selvi-
tyksessa havaittiin, ettd vaikka palkkakartoitus olisi tuonut esille palkkaeroja sukupuolten valilla,
syyté ei valttamatta selvitetty eika asiasta valttdmatta seurannut toimenpiteitd. Mydskaan kaikki
tasa-arvosuunnitelman tekemiseen liittyvat seikat eivat olleet tyopaikoilla selvilld. Luottamus-

miesten oikeus palkkatietojen saantiin ei esimerkiksi ollut kaikkialla selvaa.?*

Kéytannon tietous tasa-arvosuunnittelusta ja palkkavertailusta tyopaikoilla vaikuttaa ratkai-
sevasti samapalkkaisuuden toteutumiseen, joten tiedottaminen aiheesta lienee selvitysten tulos-
ten perusteella paikallaan. Erilaiset sukupuolten palkkaeron selitykset tuottavat erilaisia tulkin-
toja siita, kenelld on toiminta- ja tulkintavaltaa oikeudellisten samapalkkaisuusvelvoitteiden kay-
tannon toimeenpanossa®®?, ja ristiriitaiset nakemykset voivat johtaa roolien epéselvyyteen ja sii-
hen, ettei tyopaikoilla todellisuudessa toimita samapalkkaisuuden eteen.

4.3 Uusissa palkkausjarjestelmissa korostuu tyon vaativuuden arviointi

Kaikilla ty6nantajasektoreilla on viime vuosikymmenina tehty palkkausjérjestelméuudistuksia.
Uusissa palkkausjarjestelmissé on usein henkilékohtainen palkanosa. Jos sen osuus séannéllisen
tybajan ansiosta on korkea, palkkarakenteessa tehtavien vaativuus madarittaa pitkalti palkan muo-
dostusta. Jos henkilokohtaisen osan korkeasta osuudesta huolimatta sukupuolten véliset keski-
maéardaiset palkkaerot kasvavat muiden perustekijoiden pysyessa ennallaan, sukupuolten eriyty-
minen tehtdvien vaativuuden suhteen on kasvanut tai tullut aiempaa selvemmin esille. Mikéli
keskipalkkaerot kaventuisivat téllaisessa tilanteessa, miehet ja naiset valikoituisivat aiempaa ta-

saisemmin tehtdvien eri vaativuustasoille.?%?

231 Autio ym. 2010, s. 90-93.
232 5aqari 2012, s. 206.
23 ljlja ja Weckstrém 2010, s. 53-54.
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Valtionhallinnon uudet palkkausjarjestelmat perustuvat tyon vaativuuden perusteella maksetta-
vaan tehtdvakohtaiseen palkanosaan; henkilén ammattitaidon, ammatinhallinnan ja tyésuorituk-
sen perusteella maksettavaan henkilokohtaiseen palkanosaan seka tulospalkkioon. Uudet palk-
kausjarjestelmat eivat kuitenkaan automaattisesti pienenna sukupuolten vélisia palkkaeroja. Jotta
erot kaventuisivat, arvioiden naisten ja miesten tyon vaativuudesta, tyosuorituksesta ja muista
palkkaukseen vaikuttavista tekijoista olisi oltava systemaattisesti erilaisia kuin aiemmassa jar-
jestelméssa. Valtion tydmarkkinalaitos on muodostanut yhtendisen téiden vaativuustasoluoki-
tuksen, jotta valtionhallinnon organisaatioita voitaisiin verrata keskendan. Selvityksessd, jossa
tutkittiin naisten ja miesten palkkausta ja sijoittumista toiden vaativuustasoille, havaittiin, etta
mit4 korkeammalle vaativuustasolle noustaan, sitd pienempi on naisten osuus. Toisaalta havait-
tiin, ettd mita korkeammalle vaativuustasolle kiivetaan, sitd enemman naisten séannéllisen tyo-
ajan keskiansiot lahentyvat miesten keskiansioita. Palkkausjarjestelman uudistus ei ollut yleisesti
kaventanut palkkaeroja. 1an ja muodollisen koulutuksen avulla mitattu perusosaaminen maarit-
taa kuitenkin sukupuolten valisid palkkaeroja yhda véhemman, kun tehtdvien vaativuuden arvi-
oinnin merkitys on korostunut.?3 Talldin palkkaus perustuu ensisijaisesti etukiteen maarattyihin

vaativuusluokituksiin ja siten sen mukaan, mitd mihinkin tyohon vaaditaan.

Kunta-alan palkkausjarjestelmauudistusten lahtokohtana oli, ettd oikeudenmukaisen palkkauk-
sen tulee perustua tyon vaativuuteen, tydkokemukseen, henkilokohtaiseen tulokseen ja tydyksi-
kon tuloksellisuuteen.?*® Kunta-alan virka- ja tydehtosopimuksessa vuosille 2014-2016 palk-
kausjarjestelman todetaan perustuvan tehtdvékohtaiseen palkkaan, henkilokohtaiseen lisaan,
tyokokemuslisaan ja tulospalkkioon. Mainitaan myds, ettd lisaksi voidaan maksaa kertapalkkiota
ja muita sopimuksessa erikseen mainittuja lisia, korvauksia ja palkkioita.?%® Selvitettdessa uudis-
tusten vaikutuksia palkkaeroihin on havaittu, ettd sen mahdollistamien palkitsemismuotojen
laaja-alainen kayttd kunnissa on nayttanyt johtavan sukupuolten vélisten keskimaéaraisten palk-
kaerojen kaventumiseen. Samassa yhteydessa todetaan kuitenkin, ettd palkkausjarjestelman

mahdollisuudet sukupuolten vélisten yleisten palkkaerojen supistamiseen liittyvat pitkélti siihen,

234 | gine ja Lilja 2010, s. 32-33, 41-42, 45, 48.
35 jlia ja Weckstrom 2010, s. 49, 59.
236 Kunnallinen yleinen virka- ja tyéehtosopimus 2014-2016, s. 22.



65

ettd jarjestelman kayttoonottoon liittyy samanaikaisesti selkeitd muutoksia tehtdvien vaativuu-
den suhteen.?*” Toisaalta on pohdittu, etti koska tyon tuottavuutta on vaikea mitata, eri tyoteh-
tavien palkkaus saattaa perustua pitkalti perinteisiin ndkemyksiin ja oletuksiin niiden tuottavuu-

desta. Naisvaltaiset tyot voidaan siten mieltda perusteettomasti vahemman tuottaviksi.?®

Myds yksityisella sektorilla yksi keskeisimpiéd viime vuosikymmenind tapahtuneita muutoksia
palkkausjérjestelmissa on tydn vaativuuden arviointiin perustuvien tehtavéluokitusten yleisty-
minen.?% Tutkittaessa tulospalkkauksen vaikutusta sukupuolten vélisiin palkkaeroihin yksityi-
sella sektorilla havaittiin, ettd yksilokohtaiset provisiot tyypillisesti lisadvat sukupuolten palkka-
eroja, kun taas tulospalkkiot eivat juuri vaikuta sukupuolten vélisiin palkkaeroihin. Kéytanngssa
tulospalkkauksen havaittiin nostavan miesten ja naisten palkkoja kéytannossa yhté paljon seké

teollisuudessa etté palvelualoilla.?4°

Sosiaali- ja terveysministerion tutkimushankkeessa pyrittiin arvioimaan, missa suhteessa ja milla
tavoin palkkausjarjestelméauudistukset ovat edistdneet samapalkkaisuutta ja missé jarjestelmien
rajat nayttaisivat tulleen vastaan. Havaittiin, ettd uusien palkkausjarjestelmien ja sukupuolten
valisten palkkaerojen kaventumisen valilla on suora yhteys, mutta se ei koske kaikkia palkan-
saajaryhmia tasaisesti. Kaventuminen koskee etenkin tulojakauman ylapééssé olevia tyonteki-
joité eli parhainta palkkaa ansaitsevia tai vaativissa tyotehtavissa toimivia. Havaittiin myos, etta
sektorista riippumatta palkkaeroja maarittad nykyaan paljon enemman tyon vaativuus kuin muo-
dollinen koulutus. Huomattiin, ettd palkkausjarjestelmauudistukset eivat ole véhentaneet suku-
puolten tehtdviin valikoitumisen merkitysta palkkaerojen selittdjana.?*! Koska toiden vaativuutta
voidaan pisteyttda ja samanarvoisuutta arvioida vain saman tyonantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden kesken, arviointi ei toimi konkreettisena tyévalineena eri sektoreiden ja alojen
toiden vaativuuden ja palkan suuruuden vertaamisessa.?*? Esimerkiksi kunta-alan naispuolisten
tyontekijoiden tyon vaativuutta ja palkan suuruutta on dadrimmaisen vaikea verrata yksityisen

sektorin miesten vastaaviin, koska yhtendista arvosteluasteikkoa ei ole olemassa.

237 Lilja ja Weckstrém 2010, s. 49, 59.

238 Kangasniemi ja Kauhanen 20103, s. 68.

239 Kangasniemi ja Kauhanen 20103, s. 66.

240 kangasniemi ja Kauhanen 2010b, s. 95, 104—-105.
241 Asplund ja Lilja 2010, s. 16, 133—134.

242 5qqri 2012, s. 207.
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Uudet palkkausjarjestelmat voivat muuttaa eri tehtavien tai ammattien suhteellisia palkkoja ja
toisaalta lisatd palkkahajontaa niiden sisalla. Silla tavalla ammattisegregaation merkitys suku-
puolten palkkaeroille voi pienentyd. Esimerkiksi uusien palkkausjérjestelmien tarkempi suori-
tuksen ja tuottavuuden arviointi voi vahentéa palkkaeroja, jos se paljastaa naisten tuottavuuden
olevan keskimaarin korkeampi kuin sen on oletettu olevan. L&pinakyvé palkkausjérjestelmé
myos vaikeuttaa naisiin kohdistuvaa syrjintdd palkan suhteen. Toisaalta tydssa arvioitavat omi-

naisuudetkin voivat olla sukupuolivarittyneit.?*?

Korkein oikeus ei puuttunut sukupuolten segregaation aiheuttamiin eroihin lomautuksissa ja si-
ten myos palkkauksessa jo aiemmin mainitussa ratkaisussaan 2004:59, kun syrjintdkanne hylat-
tiin tydnantajan hyvéksi. Kyse oli kaupungista, joka lomautti huonon taloudellisen tilanteen takia
huomattavan osan naisvaltaisimman toimialansa henkilostostd, mutta jatti lomauttamatta muun
muassa miesvaltaisen teknisen toimialan henkildston. kangasniemioikeus hylkasi kanteen, mutta
hovioikeus kumosi kérgjaoikeuden ratkaisun kantajien hyvéksi. Hovioikeuden mielesta lomau-
tusten suuntaaminen perusturvatoimialalle ei ollut toteutuneessa laajuudessa vélttaméatonta, so-
pivaa tai oikein mitoitettua. Karédjaoikeus sen sijaan pohtii ratkaisussaan, ettd osoittaakseen, ettei
toiminta ole ollut syrjivad, kaupungin tulee osoittaa menettelyn tavoitteen olleen hyvéksyttava,
keinon viélttamaton tavoitteen saavuttamiseksi ja keinojen olleen sopivia ja oikein mitoitettuja®**.
Kérdjaoikeus katsoi edellytykset toteutuneeksi, samoin kuin korkein oikeus, joka vapautti kau-
pungin sille tuomitusta korvausvelvollisuudesta. KKO katsoi, etta kaupungilla oli riittavét talou-
delliset ja objektiiviset perusteet lomauttaa pelkastédan ala, jonka tydntekijoistad suurin osa oli
naisia. Vaikka tapauksessa ei ole kyse puhtaasti palkkasyrjinnasta, se toimii hyvana esimerkkina
siitd, miten suppeasti korkein oikeus on linjannut tyéelaman sukupuolisyrjinnan mahdolliset
esiintymismuodot. Ratkaisua onkin Kritisoitu toteamalla, ettd KKO ei viitannut ratkaisussaan lu-
kuisiin EU-tuomioistuimen tapauksiin?®, joissa todetaan, ettei syrjintad voi oikeuttaa talousar-
vioon liittyviin ndkékohtiin vedoten. On my6ds huomautettu, ettei sdastovelvoitteiden ylittdminen
voi olla oikeuttamisperuste vain tietyn alan lomauttamiselle, mikali silla on epaedullisia suku-
puolivaikutuksia. N&in on varsinkin, jos lomauttamisperustetta voitaisiin kdyttdd muillakin

aloilla.2*®

243 Kauhanen 2010, s. 28-29.

244 Karajaoikeus viittasi EY-tuomioistuimen Bilka-tapaukseen (C-170/84 (1986) Kok., s. 01607), jossa mainitut kri-
teerit annettiin.

245 Esimerkiksi tapaukset C-77/02 Steinicke (2003) Kok., s. 1-09027, kohta 67 ja C-343/92 Roks (1994) ECR, kohta
35.

246 Anttilg 2013, s. 306.
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4.4 Tehtavakohtaiset tyonkuvaukset osana palkkausjarjestelmaa

Vaativuuden arviointi palkkausjarjestelmissa toteutuu eritoten tehtavékohtaisten tydnkuvausten
kautta. Niiden avulla voidaan parhaimmillaan vertailla toitd keskendan luotettavasti ja sen kautta
tarkastella tasa-arvon toteutumista palkkauksessa. Palkkausjarjestelmén on tarkoitus reagoida
joustavasti vaativuudessa tapahtuviin muutoksiin paitsi tehtévasta toiseen siirryttaessa, myos sil-
loin, kun tehtava kehittyy sisallollisesti.?*” Palkkauksen tulee reagoida tydssa tapahtuviin muu-

toksiin siten, ettd tyon maarallinen lisdys ja vaativuustason nousu nakyvét palkassa.?*

Tuomioistuimet joutuvat aika ajoin ratkaisemaan tdiden vertailun kysymyksia ja vastaamaan ta-
mankin tutkimuksen ydinkysymykseen: ovatko tietyt tyot samanarvoisia. Kaytdnnossa tuomio-
istuimet joutuvat ottamaan kantaa ty6ehtosopimusten luokittelu- ja arviointiperusteisiin, koska
palkkaus perustuu yleensa niihin. Tasa-arvolain hallituksen esityksessa on todettu, ettd saman-
arvoisuutta arvioitaessa tulisi tukeutua ensisijaisesti alalla noudatettuun k&ytantéon tai sovittui-
hin normeihin. Esityksessé todetaan myds, ettd mikali luokitusjarjestelmét ovat toista sukupuolta
syrjivia, tydmarkkinaosapuolten tehtdva on muuttaa ne tasa-arvotavoitteita vastaaviksi.?*® Halli-
tuksen esityksen mukaan tuomioistuimen ei tulisi siis joutua arvioimaan luokituksia, vaan tyo-
markkinaosapuolten tulisi pitd4 huoli siitd, etté luokitukset ovat samapalkkaisuusperiaatteen mu-
kaisia. Kaytdnnossa tuomioistuimet ovat kuitenkin arvioineet palkkausjarjestelmig, ja tuskin
paastaankaan tilanteeseen, jossa tyomarkkinaosapuolet toimivat niin saumattomasti, ettei tar-
vetta arvioimiselle ole. Samapalkkaisuuden voidaankin nahdéa liikkuvan tyomarkkinajérjesttjen
keskinaisesta asiasta saadellyksi oikeudeksi®?, joka kdytannossa tarkoittaa, ettd tuomioistuimet

osallistuvat samapalkkaisuusperiaatteen sisallon luomiseen.

Tyomarkkinakeskusjarjestot ovat kuitenkin ilmaisseet tavoitteeksi rakentaa palkkausjarjestelmat
siten, ettd tyon vaativuuden mukaan mééaraytyva palkanosa ja muut mahdolliset palkanosat ovat
selvasti eriteltdvissé kokonaispalkasta ja ettd palkanosien maksuperusteet on selkeésti méaaritelty.
Siten tyoehtosopimusten palkkausmaaraysten tulkinta sailyy ensisijaisesti sopimuksen tehneilla

tyomarkkinaosapuolilla ja tyétuomioistuimella eika siirry yleisille tuomioistuimille. Tarkoitus

247 L ahti ym. 20086, s. 39.
248 TyWM 3/2005 vp., s. 2.
249 HE 57/1985 vp., s. 19.
250 Saari 2012, s. 211.
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toteuttaa hallituksen esityksen painotusta tydmarkkinaosapuolten vastuusta. Tyomarkkinakes-
kusjarjestot endottivat 1990-luvulla vaativuuden arviointikriteereiksi seuraavat nelja paékohtaa:
osaaminen, vastuu, kuormitus ja tydolot. 2! Padkohdat jaettiin alakohdiksi alla olevan taulukon

mukaisesti.

Taulukko 3. Tydn vaativuuden arvioinnin Kriteerit.

OSAAMINEN VASTUU

Tiedot: L
iedot Vastuu ihmisesta:

- laajuus ja syvyys: koulutus, tyokokemus

- henkil@stoasioista
- uuden tiedon tarve

Taidot: - ihmisten hyvinvoinnista

- vélinetaidot: tekniset, matemaattiset, kielel- | Vastuu tyon tuloksista:
liset

- fyysiset: luovan kaden ja muut - tulosvastuu

- harkinta- ja paatoksentekotaidot: organi- | - tydssa tehtdvien paatdsten vaikutukset
sointi ja ongelmienratkaisu

- vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot

KUORMITUS TYOOLOT
Fyysinen Vaarat
Henkinen Haitat

Ehdotuksen siséltdneessa raportissa todetaan, ettei ehdotettuja vaativuustekijoitad ole aiemmin
otettu ainakaan jarjestelmallisesti huomioon. Vaatimukset on ymmarretty itsestddn selviksi esi-
merkiksi jommallekummalle sukupuolelle kuuluvina luontaisina taitoina tai niiden olemassaoloa
ei ole tiedostettu. Raportissa todetaan, etté tyon vaativuuden arviointi antaa mahdollisuuden ver-
tailla eri tyontekijaryhmien, kuten naisten ja miesten, tdiden vaativuuksia ja selvittaa siten mah-

dollista syrjintaa tydelamassé. Arvioidaan, ettd aiemmin esitetylla téiden vaativuuskehikolla voi-

21 Tyén vaativuuden arvioinnin kehittdminen 1994, s. 68.
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daan lahtokohtaisesti arvioida t0iden vaativuuksia suhteellisen kattavasti eri toimialoilla ja toi-
den sosioekonominen asema ylittden.?? Kaytannossa toimialat ylittava vaativuusvertailu on kui-
tenkin vaikeaa, ja tydryhman arviota voidaan pitad vahintaankin optimistisena?®3. Lisaksi kohdat
saattavat osittain mennd lomittain, ja monia niistd on hankala arvioida objektiivisesti. Esimer-
kiksi toiden fyysisen tai henkisen kuormituksen ja tyon haittojen ja vaarojen kohdalla arviointi
on vaikeaa®*. Nieminen on hyvin samoilla linjoilla tydmarkkinakeskusjarjestojen esityksen
kanssa. Han luettelee mahdollisiksi vaativuuden arviointikriteereiksi ammattitaidon ja tyon vaa-
timan muun osaamisen, tyon rasittavuuden ja kuormittavuuden, tyon vastuun ja vaikutukset, suo-
ritettavaan tyohon kuuluvien tehtévien luonteen, tyon edellyttdmat yhteistyotaidot ja tydolosuh-

teet,2%®

Taulukossa esitetyssa luokittelussa on sen ilmeisista heikkouksista huolimatta potentiaalia. Siina
on huomioitu useita vaativuusalueita, jotka kattavat hyvin erilaisia tyotehtavia. Luokittelu on
toki yleiselld tasolla oleva, ja sen perusteella lienee vaikea arvioida hyvin erityylisia toita. Toi-
miakseen paremmin siita tulisi tehda viel& tarkemmat alakohdat siséltava esitys, jossa painote-
taan eri vaativuustekijoita eri pistemaarin. Tallainen esitys olisi arvatenkin hyvin laaja, mikéli
siitd haluttaisiin kaikki toimialat kattava. Luokittelussa on yhdistetty tyon vaatimat vaativuuste-
kijat tyontekijalta vaadittaviin ominaisuuksiin, jotka parantavat hédnen kykyéaan toimia tyotehta-
vassa. On huomattava, ettd taulukossa mainitut osaamiseen liittyvat tekijat tulee viela pitaa eril-
laén tyontekijan mahdollisesti saamasta henkilokohtaisesta palkanosasta. Vaativuuden arvioin-
nissa pohditaan, mité taitoja tyontekijalla on ainakin oltava, jotta tydn menestyksellinen hoita-
minen onnistuu. Tyontekija voi kuitenkin ylittdd nama vaatimukset, ja mikali niisté on etua tyon
hoitamiselle, hanen tulisi oikeudenmukaisessa palkkausjarjestelmassa saada niistd enemman
palkkaa kuin vastaavaa tyota tekevat henkilt, joilla ei ole naita lisdansioita. Esimerkiksi valmiit
yhteistydverkostot sekd tyon tuloksellinen ja riped tekeminen ovat tekijoitd, jotka voivat tuoda
lisdarvoa tyonteolle.

Palkkoja arvioidaan erityisesti tydehtosopimusten sisaltamien luokitusten mukaisesti. Sopimuk-
set sisdltavatkin usein palkkaluokituksia ja niiden perusteita. Esimerkiksi kunta-alan virka- ja

tyoehtosopimuksessa kuvataan tehtdvakohtaisen palkan muodostumista tarkasti. Sen mukaan en-

252 Tyén vaativuuden arvioinnin kehittiminen 1994, s. 6, 8 ja 14.
253 Ks, vertailun vaikeudesta esim. Saari 2012, s. 207.

254 Tyén vaativuuden arvioinnin kehittdminen 1994, s. 23.

255 Njeminen 2005, s. 115.
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sisijaisena palkan méaaraytymisperusteena on tyontekijan tehtdvien vaativuus, ja vaativuuden ar-
viointia varten tulee luoda tehtdvékuvaus. Tehtdvakuvaus sisaltdd selkeasti ja yksinkertaisesti
tehtdvan tarkoituksen, olennaisen sisallon ja keskeiset tehtdvakokonaisuudet. Vaativuustekijoina
otetaan huomioon tydn edellyttdma osaaminen, vaikutus ja vastuu; tyon edellyttamat yhteistyo-
taidot ja ty6olosuhteet, mikali viranomainen ei paatd kayttada arvioinnissa muita ennalta maari-
teltyjd objektiivisia vaativuustekijoitd. Osaaminen kuvaa ty6ssa tarvittavien koulutuksella ja tyo-
kokemuksella hankittujen tietojen ja taitojen syvyyttd, laajuutta ja monipuolisuutta seka tyon
edellyttdman harkinnan itsendisyytta. Tyon vaikutukset ja vastuu kuvaavat puolestaan vaikutuk-
sia ja merkitystd, joka tyolla on asiakkaiden ja tyGyhteison fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja
taloudellisiin olosuhteisiin. Tosiasiallisten tehtavien, ei koulutuksen tai kokemuksen, sanotaan
ratkaisevan tyon vaativuuden. Todetaan kuitenkin, ettd mikéli palkkahinnoittelukohtaan kuulu-
valta edellytetdén korkeampaa koulutustasoa kuin mita kohdassa on todettu, se on yleensé 0soi-
tus siitd, ettd tehtdvien vaativuus edellyttdd selvasti peruspalkkaa korkeampaa tehtavékohtaista
palkkaa. Tavanomaista laaja-alaisempi koulutus voidaan my6s huomioida palkkauksessa henki-

16N erityisosaamisen ja potentiaalisen kaytettavyyden takia.?%®

Samaisessa tydehtosopimuksessa todetaan, ettd vaativuustekijoiden pohjalta tehd@an arviointi-
jarjestelma, johon on suositeltavaa kayttaa tehtavien vaativuuden kokonaisarviointia. Tehtévien
vaativuuden arvioinnin kohteena ovat ’samanaikaisesti saman tyonantajan samaan palkkahin-
noittelukohtaan kuuluvat tehtévat ja ndiden tehtavien keskindinen vertailu”. Tehtdvikohtaisen
palkan tasoon sanotaan tehtdvien vaativuuden lisaksi vaikuttavan muun muassa paikkakunnan ja
ammattialan yleinen palkkataso seké tyonantajan noudattamat palkkapoliittiset periaatteet.?’
Sopimuksessa pyritéén siihen, etta palkan perusteet on selkeésti ja yhtenaisten kriteerien mukaan
laadittu, ja ettd palkkoja voidaan vertailla keskenéén. ”TyOnantajan noudattamat palkkapoliittiset
periaatteet” on epéselva ilmaisu, jolla voitaneen perustella mielivaltaisetkin palkkaerot. Samoin
toteamus, jonka mukaan ammattialan yleinen palkkataso vaikuttaa tehtdvakohtaiseen palkkaan,
tuntuu mahdollistavan epéatasa-arvon palkkauksessa. Saman tyénantajan palveluksissa oleville
ja samanarvoista tyota tekeville, mutta eri ammattialoilla tydskenteleville voidaan oikeuttaa so-
pimuksen sanamuodon mukaan erisuuruiset tehtdvékohtaiset palkat. Juuri ndin matalapalkka-

alat pysyvat matalasti palkattuina, kun erilaisten toiden vaativuutta ei edes pyrité vertailemaan

256 Kunnallinen yleinen virka- ja tyéehtosopimus 2014-2016, s. 26-28.
257 Kunnallinen yleinen virka- ja tyéehtosopimus 2014-2016, s. 29-30.



71

keskenddn. Sopimus on kuitenkin kokonaisuutena niin tdsméllinen, ett4 syrjivalle poikkeami-
selle ei muodostu sallittua linjaa — joskaan palkkatasa-arvoa tai sukupuolten valista tasa-arvoa

ylip&ataan ei huomioida sopimuksessa nimenomaisesti.

Myds valtiolla on selkeat ohjeet palkkaluokituksiin viranomaistyonantajille. Kuitenkin tapauk-
sessa KKO 2009:78 karajatuomarit nostivat kanteen valtiota vastaan, koska heidat oli sijoitettu
palkkausjérjestelmén uudistamisen jalkeen eri palkkaluokkaan kuin erdat muut tuomarit, joiden
kanssa he olivat olleet aiemmin samassa palkkaluokassa. Tuomarit vaittivét, etta heité oli syrjitty
sukupuolen perusteella, koska ainakin yksi vastakkaista sukupuolta oleva ja samaa tyota tekeva,
mutta véhemmaén kokenut tuomari oli sijoitettu ylempaan palkkausluokkaan. Helsingin karéja-
oikeus tuomitsikin valtion palkkasyrjinnasté todeten, ettei syrjivan menettelyn tarvitse olla to-
teutettu syrjivassa tarkoituksessa, vaan menettelyn tosiasialliset vaikutukset ovat oleellisia.
Myos hovioikeus tuli kérdjadoikeuden kanssa samaan tulokseen, mutta korkein oikeus oli eri
mieltd. KKO pohti ratkaisussaan, millainen selvitys riittdd synnyttdméaan syrjintéolettaman ja
saamaan aikaan todistustaakan k&antymisen ja viittasi siind yhteydessa todistustaakkadirektii-
viin?8, Sen mukaan todistustaakan on oltava kaannetty eli tultava vastaajan harteille, jos syrjinta
vaikuttaa ilmeiseltd. KKO tuli tulokseen, ettd koska tapauksessa syrjintavaitteen esittdjissé on
kummankin sukupuolen edustajia, palkkausluokan méaraytyminen ei ole uudistuksen yhtey-
dessa riippunut tydntekijan sukupuolesta. KKO katsoi myds, etta tydnantajan menettelyn loppu-
tulos olisi ollut sama my®ds silloin, jos vaitteen esittdjat olisivat olleet vastakkaista sukupuolta.
Tuomioistuin siis katsoi, ettei syrjintdolettamaa ole voinut synty4, ja kanteet hylattiin. KKO kui-
tenkin toteaa tuomiossaan, ettd koska asia on ollut niin epéselva, ettd kantajilla on ollut perusteltu

syy oikeudenkéayntiin, kantajat eivat joudu maksamaan valtion oikeudenkayntikuluja.

Koska KKO:n ratkaisussa ei ole esitetty tarkkoja perusteluita, on vaikea arvioida, onko ratkaisu
aineellisesti oikea. Julkituodut perustelut eivat kuitenkaan téysin vastaa tasa-arvolain tarkoitusta.
Kantajissa oli kolme miesta ja yksi nainen, ja kullekin heista 10ytyi ainakin yksi vastakkaisen
sukupuolen edustaja, joka teki samaa tyota ja siirrettiin ylempaan palkkaluokkaan. KKO toteaa,
ettd syrjintavaitteen esittdjissd on kummankin sukupuolen edustajia, mik& viittaa siihen, ettei
syrjinté ole tapahtunut sukupuolen perusteella. Tasa-arvolakia tulisi kuitenkin tulkita siten, ettei
syrjintavaitteen esittdjaryhman tarvitse olla sukupuolisesti puhdas, vaan ettd palkkasyrjinta voi

olla kyseessa myos silloin, kun ryhmén valtaenemmisto on samaa sukupuolta®®. Kuten aiemmin

258 EYVL L 14, 20.1.1998, s. 6-8. Nyky&aan todistustaakkadirektiivi on osa tydelamin yleista tasa-arvodirektiivia
2006/54/EY, EUVL L 204, 26.7.2006, s. 23-36.
2 Bryun & Koskinen 1997, s. 123.
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on huomioitu, tapauksissa ei tarvitse edes olla konkreettista verrokkihenkil6d, vaan hypoteetti-
nen verrokKi riittdd. Taméankin seikan valossa korkeimman oikeuden perustelu sukupuolipuhtaan
ryhman vaatimuksesta on epéalooginen eiké sen voida katsoa noudattavan samapalkkaisuusperi-
aatetta. Tapauksessa Royal Copenhagen EY-tuomioistuin linjasi, ettei ryhmien tarvitse olla su-
kupuolisesti puhtaita, mutta ryhmien tulee olla yhtenaisi&, mita tulee tyotehtaviin, koulutusvaa-
timuksiin ja tydolosuhteisiin®®, Ei tosin voitane edes vaatia valtaenemmist6a, koska mistaan ei
kay ilmi, ettd on ollut tarkoitus rajoittaa syrjintékiellon soveltamista vain tilanteisiin, joissa ver-
tailtavista toista toinen on naisvaltainen ja toinen miesvaltainen?!, KKO:n tuomiossa ei mainita
naista seikoista mitéén, ja voidaankin todeta, etteivat tuomioistuimen perustelut ratkaisulleen
olleet riittdvan laajat. KKO:n vaatimuksella sukupuolipuhtaista ryhmista voidaan tulevaisuu-

dessa perustella tuomioita samapalkkaisuussaanndsten vastaisesti.

KKO:n tapaus 2009:78 oli aiemmin esilla tyétuomioistuimessa. Alla olevassa neljéssa toisiinsa
liittyvasta tapauksessa otettiin siis myos kantaa eri sukupuolta edustavien tyontekijoiden sijoit-

tamiseen uusiin, eri palkkausluokkiin:

TT 2002:7-10. Tarkentavan virkaehtosopimuksen mukaan aiemmin kolmessa palkkausluokassa ol-
leet k&rdjatuomarinvirat sijoitettiin kahteen palkkausluokkaan. Samassa yhteydessa osa keskimmai-
seen palkkausluokkaan kuuluneista viroista sijoittui ylempéén ja osa alempaan luokkaan. Oikeus-
ministeri6 oli antanut ohjeet, joiden mukaan jako tuli tehda ensisijaisesti virastokohtaisen virkaika-
jarjestyksen perusteella. Tyétuomioistuin katsoi, ettd sopimuksen soveltaminen ohjeen mukaisesti
johti tasa-arvolain mukaisen syrjintdolettaman syntymiseen, koska naispuolinen kardjatuomari si-
joittui alempaan palkkausluokkaan kuin hdnen miespuolinen, samaa ty6té tehnyt kollegansa. Tuo-
mioistuin totesi, ettd hyvéksyttavaksi syyksi tydnantajan menettelyyn ei voitu katsoa kaytettavissa
olevien resurssien rajallisuutta tai sita, ettd asiasta sovittiin virkaehtosopimuksin. Erilaiseen kohte-
luun johtavat sopimusmaéraykset ja niiden taytantédnpano-ohjeet olisi tullut jattdd soveltamatta.
Tuomarit voitiin sijoittaa eri palkkausluokkiin tehtavien vaativuuden, ammattikokemuksen ja hen-
kilokohtaisten ominaisuuksien perusteella, mutta tassa tapauksessa perusteita ei sovellettu yhtendi-
sesti kaikkiin kardjatuomareihin. Virastokohtainen virkaikajarjestys ei kuvannut johdonmukaisesti
ammattikokemuksen kertymistad. Tyonantajalla ei katsottu olleen hyvaksyttavaa syyta sijoittaa eri

sukupuolta olleita, samaa ty6té tehneité tuomareita eri palkkausluokkiin.

Tyo6tuomioistuin tuli tuomareiden tapauksessa eri tulokseen kuin korkein oikeus. Huomattiin,

ettd virastokohtaisen virkaikajarjestyksen mukaan palkkausluokkiin sijoittaminen olisi voinut

260 C.400/93 Royal Copenhagen (1995) Kok., s. I-01275, kohta 38.
261 Nummijérvi 2004, s. 191.
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jattdd huomiotta muualla, kuten toisissa kérajaoikeuksissa, saadun kokemuksen. Tapauksen jal-
keen eraat kargjaoikeuden tuomarit nostivat palkkauudistusasian uudestaan tydtuomioistuimeen.
Virkaehtosopimuksen osapuolet olivat aiempien tuomioiden jalkeen sopineet virkaehtosopimuk-
sella ylemman palkkaluokan maksamisesta kéarajatuomareille, joilla oli ollut yli 20 vuotta koke-
muslisdén oikeuttavaa aikaa palkkausluokkauudistuksen kayttoonottamisen ajankohtana. Naissa
tapauksissa 2003-80-82 tydtuomioistuin katsoi, ettd suhteellisuusperiaatteen mukaan alemman
ja ylemman palkkausluokan eroa oli vaikea puoltaa, koska virkojen pétevyysvaatimuksissa ja
tehtdvien vaativuudessa ei ollut naytetty olleen eroa. Jalleen tuomioistuin linjasi, ettei tyénanta-
jalla ollut oikeutta sijoittaa kardajatuomareita alempaan palkkausluokkaan kuin samassa palk-
kausluokassa aiemmin olleet ja samaa ty6té tehneet tuomarit. Erés viranhaltijayhdistykseen kuu-
lumaton tuomari teki asiasta valituksen, joka meni lopulta korkeimpaan hallinto-oikeuteen. Ta-
pauksessa KHO 2005:51 tuomioistuin paatyi erilaiseen tulokseen kuin tyétuomioistuin. Tuomi-
ossa todettiin, etta virkaehtosopimusratkaisun perusteella olevia tavoitteita voidaan perustellusti
pitad hyvéksyttaviné syina sille, ettd samaa tyota tekevét ja aiemmin samaan palkkaluokkaan
sijoitetut tuomarit on sijoitettu eri palkkaluokkiin. Kérajaoikeuden, hovioikeuden, KKO:n,
KHO:n ja tydtuomioistuimen ratkaisut tapauksissa eivat ole yndenmukaisia. Niiden kéyttdminen

my6hemmissa tapauksissa tulkintaa ohjaavina ratkaisuina on sen vuoksi vaikeaa.

Palkkausjarjestelmat ovat toimiva keino arvioida téiden vaativuutta ja todistaa siten mahdolli-
sessa syrjintaepailytapauksessa, ettei kyse ole syrjinnastd, vaan palkkaeroille 16ytyy perusteltu
selitys. Myds tyontekijoiden on helpompi suhteuttaa oma tyonsa ja palkkatasonsa muiden tyo-
paikan tyontekijoiden vastaaviin ja tietdd, mista palkat koostuvat. L&htokohta palkkausjarjestel-
maén lapinakyvyydelle on, etta tyontekijat tietavéat paitsi omaa tehtdvaansa koskevan vaativuuden
arviointituloksen ja perusteet, joilla tehtava on kyseiselle tasolle sijoitettu, myds tyopaikan mui-
den tyontekijoiden tehtdvien vaativuuden. Nain tyontekijé voi suhteuttaa oman tehtdvansé osaksi
kokonaisuutta ja tietad, kuinka ty6n vaativuuden arviointi vaikuttaa palkan maaritykseen.? Tal-
16in tyontekijat voivat selvemmin varmistaa, ettd palkat ovat oikeudenmukaisia suhteessa toi-
siinsa, ja ndin ehkaistaan tiedostamatonta syrjintaa. Palkkatasa-arvon kannalta vakavana ongel-
mana on nahty palkkatietojen salaisena pitdminen. Luottamusmiesten voi olla vaikea saada edes

omaan liittoonsa kuuluvien jasenten keskipalkkoja sukupuolittaisella ja riittdvan hienotasoisella

262 | ghti ym. 2006, s. 39. Myds tasa-arvovaltuutettu on kiinnittdnyt huomiota palkkausjirjestelmin avoimuuteen
esimerkiksi lausunnossaan Dnro 4/53/03 (10.5.2006). Sen mukaan avoin palkkausjarjestelmé& auttaa tyontekijoitad
selvittdmaan, mitka eri tekijat vaikuttavat heidan palkkaukseensa.
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jaottelulla, kuten juuri tyénvaativuusluokittain. Ty6ehtosopimuksissa on sovittu luottamusmies-
ten oikeudesta saada palkkatiedot: siitd, miten usein ja hienojakoisesti han saa ne. Silti palkka-
tietoja voi olla vaikea saada, koska yritykset haluavat suojella palkkasalaisuutta eivatka suhtaudu
palkkatietojen kasittelyyn, vertailuun tai niista tiedottamiseen myonteisesti. Jotta yhteistoiminta
samapalkkaisuuden edistamiseksi tydpaikoilla olisi mahdollista, on ehdotettu, ettd yhteistoimin-
nan vdhimmaiskriteerit lisatdan lakiin yhteistoiminnasta yrityksisséa (30.3.2007/334) ja palkka-

tietojen saamisoikeutta laajennetaan.?®®

Tyon vaativuuden arviointiin perustuvat palkkausjarjestelmét onkin nahty tydnantaja- ja palkan-
saajajarjestoissa keskeiseksi keinoksi toteuttaa naisten ja miesten samapalkkaisuustavoite?®,
Tydmarkkinakeskusjarjestot ovat myos linjanneet, ettd monilta aikaa vievilta ja kalliilta palkka-
syrjintda koskevilta oikeusprosesseilta valtytdan, jos tyémarkkinoilla siirrytddn kattavasti ana-

lyyttisiin tyon vaativuuden arviointijarjestelmiin,%®

Tyo6tuomioistuin on todennut ratkaisussaan TT 1998-34, etta erilaisia tyokokemukseen perustu-
via palkkausjarjestelmié on pidetty sallittuina silla edellytykselld, ettd palkankorotukset tulevat
naisille ja miehille samojen edellytysten tayttyessa. Myos tasa-arvolain esitdissa todetaan, ettd
esimerkiksi julkisen hallinnon ty6ntekijoiden urakehitys on usein vahittéista etenemista ylempiin
palkkausluokkiin tehtavien pysyessa muuttumattomina. Talloin urakehityksesséén eri vaiheissa
olevien miesten ja naisten palkkausluokkien ja palkkojen erilaisuutta ei voida pitaa palkkasyr-
jintana.2% On selvad, etteivat mainitunlaiset kokemuslisit ole tasa-arvolain vastaisia, kunhan eri
sukupuolten edustajat todellisuudessa saavat palkankorotukset yhtaldisten edellytysten taytty-
essé. Tata varten on paras olla olemassa selkeat kokemuslisdtaulukot, jotka ovat myds tyonteki-

joiden tiedossa. N&in voidaan valttya niin sanottujen ”hyvan miehen” lisien jakamiselta.

Tasa-arvovaltuutetulle viedyssa tapauksessa ulkoministerio perusteli mies- ja naispuolisten eri-
tyisasiantuntijoidensa palkkaeroja muun muassa silla, ettd ulkoasianhallinnossa ei ole kaytossa
tehtdvien vaativuuteen perustuvaa palkkausjarjestelmaa. Ministeriossd myos katsottiin, ettei voi-
massa olevasta palkkausjérjestelmasté aiheutuvia epakohtia voida korjata yksittaistapauksittain

vaan osana ministerion palkkausjarjestelman kokonaisuudistusta. Tasa-arvovaltuutettu vastasi,

263 Sqari 2012, s. 219 ja 221.

264 | ahti ym. 2006, s. 23.

265 Tyén vaativuuden arvioinnin kehittdminen 1994, s. 68.
266 HE 57/1985 vp., s. 20.
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ettd samapalkkaisuusperiaatteen soveltaminen ei edellytd tyon vaativuuteen perustuvan palk-
kausjarjestelmédn olemassaoloa, vaan se voidaan toteuttaa muutenkin. Lisaksi valtuutettu huo-
maultti, ettei tyontekija ole velvollinen odottamaan eriarvoisen palkkauksen korjaamista palk-
kausuudistuksessa.?®” Tyonantaja ei tietenkaan voi vedota palkkausjérjestelman rakenteeseen tai
vaativuusarvioinnin puuttumattomuuteen palkkaerojen oikeuttajana. Valtionhallinnon tytnanta-
jan, kuten ministerion, luulisi olevan tietoinen tasa-arvolain pykalistd. Sen voi my0s katsoa ole-
van esimerkin nédyttdjan asemassa yksityisille tydnantajille: jos valtionhallinnossa ei noudateta

samapalkkaisuusperiaatetta, miksi muidenkaan tarvitsisi?

Myds myohemmassa lausunnossaan tasa-arvovaltuutettu on kiinnittdnyt huomiota palkkausjar-
jestelman muutoksiin. Siivouspaallikkéna toiminut nainen katsoi tulleensa syrjityksi palkan suh-
teen verrattuna kaytdnndssa samanarvoista tyota tekeviin miehiin, sahkoistysvastaavaan ja LVI-
teknikkoon. Valtuutettu toteaa lausunnossaan, ettd palkkausjarjestelmén muutos voidaan tietyin
edellytyksin huomioida tasa-arvolain mukaisena hyvéksyttavané seikkana siirtymévaiheen ai-
kana, jonka kuluessa tydnantajan on poistettava palkkaerot. Valtuutettu korostaa kuitenkin koh-
tuullista siirtymaaikaa, jollainen ei ollut kyseisen tapauksen usean vuoden aika.?%® Kéaytannossa
valtuutetun arviolla siirtymadajasta voi olla suurta merkitysta vastaisuudessa, kun tyonantajat ja -

tekijat arvioivat vastaavissa tilanteissa palkkojen tasa-arvoa.

4.4 Prosessin oltava syrjimaton

My@s itse arviointiprosessin tulee olla tasa-arvoinen ja syrjimaton. Syrjivéassa tyonluokitusjar-
jestelméssé ei valttamatta painoteta tietynlaisia naisten tyotehtéville ominaisia osatekijoitd sa-
malla tavalla kuin miesten toissé tyypillisia osatekijitd?%°. Tyon vaativuuden arviointimenetel-
maén pitaakin taata se, ettd samasta tai samanarvoisesta tyosta maksetaan sama palkka tyontekijan
sukupuolesta riippumatta. Arviointijarjestelmén vaativuustekijoiden tulee olla etukateen maari-
teltyjd, ja tyon kokonaisvaativuus tulee jakaa itsendisiin vaativuustekijéihin. Naisten ja miesten

toille ominaiset vaativuustekijat on otettava tasapuolisesti huomioon eika tyon rasittavuutta tai

267 Dnro 3/53/99, 29.11.1999.

268 Dnro 6/53/02, 16.12.2005; myds lausunto Dnro 4/53/04 (31.1.2006), jossa valtuutettu toteaa, ettd palkkaus-
jarjestelman muutos voi olla hyvaksyttava syy palkkaeroille kohtuullisen siirtymavaiheen ajan. Kyseisessa tapauk-
sessa oli kuitenkin kyse siita, etta palkkaero oli ollut ilmeinen jo silloin, kun palkattiin miestyontekija korkeammalla
palkalla kuin vahintdan yhta vaativaa tyota tekeva naistyontekija.

269 Bryun & Koskinen 1997, s. 122.
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raskautta arvioitaessa saa kdyttad toista sukupuolta suosivaa menetelméé. Arviointijarjestelman

on myos oltava avoin.?™

Aiemmin on huomautettu, ettd naisvaltaisten alojen tdissa tyypilliset vaativuustekijat on huomi-
oitu jarjestelmissa huonosti.?’* Perusteettomat palkkaerot ovatkin harvoin suoran sukupuolisyr-
jinnén tulosta. Pikemminkin ne kehittyvat useimmiten ty6paikkojen sukupuolittuneissa kaytan-
noissé esimerkiksi sen kautta, ettd miehille tyypillisid osaamis- ja vaatimusalueita arvostetaan
enemman. Siten ne tuottavat tydn vaativuuden arvioinnissa korkeammat pisteet ja paremman
palkan.?’2 Tasa-arvonakokulmasta tyon vaativuuden arvioinnin ajatuksena on juuri se, etta nais-
ten asema palkkauksessa paranee, kun téiden arvioinnin yhteydessa palkkauksesta poistuu nais-
valtaisten toiden aliarvostus.?”® Palkkausjarjestelmien kehittamiseen tulisi vaikuttaa siten, etta
naisvaltaisten alojen tehtdvien vaativuus saa palkkausjarjestelmissé asianmukaisen merkityk-
sen.?™ Se vaatii kuitenkin usein uudenlaisen arviointijarjestelman, jossa kiinnitetadn erityista
huomiota siihen, ettei vaativuustekijoitd arvoteta totutulla tavalla, vaan pohditaan niiden todel-
lista arvoa. Tulee myo6s luoda samat asteikot kaikenlaisille toille eika tyytyd pitdimaan esimer-
kiksi naisvaltaisten ja miesvaltaisten alojen asteikkoja erillaan. Silloin niita ei edes pyrité vertai-
lemaan keskenddn — saati etta yksittainen tyontekija kykenisi tekemaén niin. Samalla naisval-
taisten alojen palkat pidetddn omassa kategoriassaan, jossa keskitytddn pelkéstdan kategorian
sisdiseen yhdenvertaisuuteen palkkauksessa. Ndin unohdetaan kokonaisuus ja syrjimattomyys

kaikenlaisten tdiden palkkauksessa.

Yhtélaiset mahdollisuudet edellyttavatkin, ettei sukupuoli vaikuta tyokohtaiseen palkkaan ja etta
kummankin sukupuolen mahdollisuudet paéastd omien taitojensa ja kykyjensa mukaisesti erilai-
siin tarjolla oleviin tdihin ovat tosiasiallisesti yhtalaiset?”. Y hteiskunnan arvojarjestys muokkaa
palkkausjarjestelmié palkitsemaan tietynlaisia ominaisuuksia. Toéiden luokittelu, vertailu ja arvi-
ointi ovat monella tapaa sidoksissa arvoihin ja arvostuksiin. Naisille ja miehille tyypillisia toita
onkin arvostettu eri tavoin, ja miesten téiden ilmaisemia arvoja on katsottu arvostetun enemman
kuin arvoja, joita naisten tyypillisesti tekemit tyot ilmaisevat.?’® Arvostukset ovat syvlle juur-

tuneita ja hitaasti muuttuvia, ja siksi voikin olla ongelmallista purkaa arvostusepétasapainoa.

270 Njeminen 2005, s. 115-116.

27 Tyén vaativuuden arvioinnin kehittdminen 1994, s. 80.
272 Saari 2012, s. 208.

273 | ghti ym. 2006, s. 75.

274 TyVM 3/2005 vp., s. 6.

275 Nummijéirvi 2004, s. 168.

276 Nummijérvi 2004, s. 182.
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Samapalkkaisuustavoite ei edellytd kannanottoa siihen, miksi naiset ja miehet tekevat sukupuo-
lisidonnaisia ammatinvalintoja?’’. Sen sijaan palkkasyrjintii itsessdin, “puhtaana”, pyritiin es-
tdmaan, valitsivat naiset ja miehet tehtdvakseen mité toit4 tahansa. Tasa-arvolain eraana olen-

naisena tarkoituksena on vahentéa ja poistaa palkkasyrjinta kaikilta aloilta.

Liséksi mikéli tulospalkkaukseen olisi yhtenevat kriteerit kaikenlaisilla tyontekijoilla ja lisien ja
bonusten jakamiseen olisi selkeat ja yhdenmukaiset kriteerit, naisvaltaiset alat jdisivat vahem-
maén niiden ulkopuolelle. On helppo todeta, ettd koko jarjestelmé on turha tai jopa haitallinen,
jos sen perusteet on laadittu syrjivasti: silloinhan palkkaus tulee aina olemaan syrjivaa. Jos siis
toiden vertailussa ldhtokohtana pidetéén alalla sovittuja toiden luokittelua koskevia normeja, on
samalla huomioitava, ovatko itse normit syrjiméattomia vai vaikuttavatko ne toista sukupuolta

syrjivasti’®,

Palkkausjarjestelmien laatimiseen liittyy paljon haasteita. Kuten Nummijarvi toteaa, jos uudet
palkkausjarjestelmét rakennetaan niin, etta vaativuusarvioinnin tyot rajataan hyvin kapeasti, jopa
saman hinnoitteluryhmaén toihin, talldin ei toteudu potentiaali, joka samapalkkaisuusperiaattee-
seen siséltyy ja vanhat palkkasuhteet vain legitimoidaan. Nummijarvi linjaakin, ettd samapalk-
kaisuuden edistamisessa keskeistd on, etté palkkausjarjestelmié koskevat perusratkaisut tehdaan
niin, ettd ne tukevat samapalkkaisuustavoitetta. Muuten ei valttdmatta saada aikaan merkittavia
tuloksia samapalkkaisuuden edistamisessé.?’® Tulisi keskitty4 siihen, etteivit vanhat asenteet,
uskomukset ja véitteet eri sukupuolten osaamisalueista, taidoista ja heikkouksista vaikuta tiden
arviointikriteereihin. Kéytannossa prosessi on pitka ja arvot syvalle juurtuneita, mutta arviointi-
jarjestelmat ja tietoisuuden lisddminen syrjimattomasta palkkauksesta ja toiden vertailusta tar-

jonnevat oikeanlaisen suunnan tasa-arvolain samapalkkaisuustavoitteen toteuttamiseksi.

277 Nummijéirvi 2004, s. 177.
278 Nummijérvi 2004, s. 181.
279 Nummijérvi Oikeus 2006, s. 435.
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5 JOHTOPAATOKSET

Kun arvioidaan, ovatko tyot keskenddn samoja tai samanarvoisia, vertailussa keskeisené tekijana
on toiden vaativuuden arviointi. Vaikka kansallisessa tai EU-oikeudessa vaativuuden arviointia
ei edellytetd keinona samapalkkaisuuteen, sillé voidaan saavuttaa hyvat lopputulokset ja sita suo-
sitellaan toteutettavaksi. Kun téiden vaativuustekijat eritellaan ja kirjataan ylos vaativuuden ar-
viointiprosessin aikana, tyontekijoille on selvad, miksi he saavat tietyntasoista palkkaa ja kuinka
kaikkien tyopaikan tyontekijoiden palkat maaréytyvét. Toiden samanarvoisuutta arvioidaan ni-
menomaan saman tyonantajan alaisten kesken, ja ennalta laadittu ja avoin palkkojen arviointi-
jarjestelma selkeyttaa tydpaikan palkkausperusteita sekd mahdollisesti ennaltaehkaisee syrjinta-
vaitoksid. Itse arviointiprosessin tulee toki myos olla syrjimaton, eika siind voida painottaa toi-
selle sukupuolelle tyypillisi& ominaisuuksia epatasapainoisesti. Luonnollisesti kaikkien pal-
kanosien on oltava syrjimattomia, eivatka tyosta suoritettavaksi korvaukseksi katsottavat luon-
taisedut tai muut lahjat voi mydskaan olla syrjivésti jaettavia. Arviointijarjestelmén on hyva olla
avoin, jotta kaikki tyontekijat voivat suhteuttaa oman palkkansa muiden tyontekijoiden palkkoi-
hin. Vaikka tyonantaja tyollistaisi hyvinkin erilaisten alojen tydntekijoité, tdiden vaativuuden
keskindinen vertailu on mahdollista, mikali sitd varten on luotu kattavat ja oikeudenmukaiset

mittarit.

Ty0n arvioinnissa tulee keskittya tyon todelliseen sisaltoéon ja olosuhteisiin eika siihen, mité tyon
nimikkeesta tai tyo- tai virkaehtosopimuksesta 10ytyy. Tulee huomioida ty6tehtavien luonne,
tyohon sisaltyva vastuu, tyon rasittavuus, tyon vaatima osaaminen ja mahdollisesti tydon menes-
tykselliseen hoitamiseen vaadittava koulutus sekd muun muassa tyén vaatimat yhteistyotaidot.
Liséksi tyoolosuhteet vaikuttavat palkkauksen méaaraytymiseen. Lyhyesti todettuna samapalk-
kaisuusperiaatteen toteutuminen vaatii sen, ettd arvioidaan tyon todellista siséltda ja arvotetaan
sen vaativuustekijat objektiivisesti ja ennakkoluulottomasti. Kun keskitytddn arvioimaan itse
tyota eika sen tekijaa, voidaan paasta siihen, ettd kaikille samanarvoista tyota tekeville tosiasi-

assa maksetaan samaa palkkaa.

Samasta tai samanarvoisesta tyostd sama palkka — periaate toteuttaa pitkalti mahdollisuuksien
tasa-arvon periaatetta. Tyokohtaisen palkan lisaksi on toki mahdollista saada palkanlisid, kuten
lisdd ahkeruudesta tai hyvista tuloksista, eiké téllin voida puhua epétasa-arvoisesta kohtelusta
— kunhan lisét eivat maaraydy sukupuolen perusteella. Sen sijaan yhdenvertaisuutta rikottaisiin

silloin, jos paremmasta tydsuorituksesta ei palkittaisi paremmin kuin huonommasta. Luokitusten
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ja palkanmaksukriteerien ollessa selvét kaikki saavat samat korotukset tiettyjen edellytysten tayt-
tyessd, ja myos se toteuttaa tasa-arvoista palkkausta. Tulee kiinnitta4 erityistd huomiota palkan-
lisien ja tulospalkkauksen syrjimattomyyteen — kriteerit tulee madaritella objektiivisesti ja ennak-
koluulottomasti, jotta padstaén syrjimattomaan ja mahdollisesti vanhat tottumukset rikkovaan
palkkaukseen. Huomiota on kiinnitettdvd myos palkassa nakyvéan toiden arvostukseen. Nais-
valtaiset alat jd&vat usein tulospalkkauksen ulkopuolelle, koska katsotaan, ettei se kuulu esimer-
Kiksi hoitoty6ohon. Tallainen ajattelutapa kuitenkin jattda sukupuolten vélille paitsi palkkakuilun,

mya0s stigmatisoi entisestadn naisille tyypillisten alojen arvostusvajetta ja asemaa.

Lienee selvad, ettei pelkka lainsaadanto riitd maarittamaan samapalkkaisuusperiaatetta, eika pel-
késtadan sen perusteella voida olettaa maksettavan samaa palkkaa samasta tai samanarvoisesta
tyOstd. Tarvitaan kaytannon toimijoita, jotka vaikuttavat todellisiin palkkaratkaisuihin. Jotta ky-
seiset toimijat tietaisivat toimintatapoja, tarvitaan lain tulkitsijoita ja aktiivisia tiedottajia, kuten
tasa-arvovaltuutettu, jotta ymmarrys samapalkkatavoitteesta tavoittaa toimijat. Lainsaadanto on
kuitenkin tarpeellinen tekija tasa-arvon toteutumisen kannalta, koska se maarittaa kaikille yhtei-

set tavoitteet ja vaatimukset, vaikkei tarjoakaan niitten toteuttamiseen toimintatapaohjeita.

Vaikka on toivottavaa, ettei tuomioistuinten tarvitse tulevaisuudessa kasitell& palkkasyrjintdkan-
teita, on realistista todeta, ettei samapalkkaisuusperiaate tule lahivuosien aikana akillisesti toteu-
tumaan kaikkialla tydelaméssa. Tarve mahdollisuudelle tuomioistuinkésittelyyn séilyy vastakin.
Toivottavaa on, ettd pehmedmmat neuvottelu- ja tiedotuskeinot tuovat toivotun lopputuloksen
samapalkkaisuudessa, mutta on olennaisen tarke&a, ettd lainkohdan maarittelyyn on saatavissa
viimekatista ja virallista apua. Yksittdisen tyontekijan voi olla hyvin vaikea nostaa palkkasyrjin-

takannetta tydnantajaansa kohtaan — varsinkin jos han vielé tydskentelee samalla tyénantajalla.

EUTI jattaa syrjinnan kriteerien maarittelemisen kansallisille tuomioistuimille. EU-oikeus ohjaa
kuitenkin kansallisen oikeuslaitoksemme toimintaa ratkaisuillaan. Unionin tuomioistuinten rat-
kaisut selventavat, miten unionin oikeussaantoja tulee tulkita, ja usein niissé annetaankin tarkeita
oikeusohjeita. EU-oikeutta ei suinkaan voida ohittaa pohdittaessa samapalkkaisuuslainsd&dan-
non soveltamista, vaan pikemminkin se on muokkaamassa ja rakentamassa laintulkintaa hyvin
voimakkaana tekijand. Lisédksi EUTI:n kannanotoista on nahtdvissa, ettd unioni haluaa antaa
palkkasyrjintdasioihin selkeité ja tarkkoja tulkintaohjeita. Ratkaisut tuntuvat myods olevan suo-
tuisampia syrjittyja tyontekijoitd kohtaan kuin Suomen korkeimman oikeuden ratkaisut. Toki
kyse lienee osittain myos siitd, ettd tyontekijat vievat juttunsa kasiteltdvaksi EU-tuomioistui-

meen vain, jos todella katsovat olevansa syrjittyjd, koska prosessi on pitka ja todennakdisesti
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hankaloittaa tyontekijan elaméa ja etenkin tyontekoa. Tuomioistuimen ratkaisutkin ovat sen ta-
kia luonnollisesti useammin tyontekijalle myonteisid. Olisi kiintoisaa, jos esimerkiksi jostain
korkeimman oikeuden hylk&&dmaésta syrjintdkanteesta nostettaisiin kanne EU-tuomioistuimeen.
Siind tapauksessa tuomioistuinten tulkintalinjojen mahdollisia — ellei jopa todennakdisia — eroja

voitaisiin tarkkailla selkeésti.

Palkkaeroja arvioitaessa tulisi kiinnittaa erityishuomiota arvostusten perusteisiin ja pohtia niin
sanotusti puhtaalta pdydalta ja alusta alkaen eri toiden sisaltéd ja vaativuutta. On huomioitava
vain juuri tietyn tyon kannalta olennaiset tekijat. Lainsdadannon tulisi auttaa tehtavassa tarjoa-
malla toiminnalle selkedt kriteerit. Nykyinen tasa-arvolaki on melko avoin ja jatta& paljon tul-
kinnan varaa. Tata aukkoa voivat paikata esimerkiksi tasa-arvoviranomaiset ja tuomioistuimet,
joiden tulisi selkeyttdd samapalkkaisuuden tulkintaa. Erityisesti korkeimman oikeuden ylimpana
lain soveltajana tulisi ottaa selkeésti ja tasa-arvolain hengen mukaisesti kantaa palkkasyrjintaan.
Kun tietoa syrjimattOmista ja toimivista tyon vaativuuden arvointimenetelmisté jaetaan tyonan-
tajille ja kun lainvalvojien kannanotot palkkasyrjintaan ja saman tai samanarvoisen tyén arvioin-
tiin ovat selkedt, yhtenevat ja tasa-arvolain tarkoituksen mukaiset, palkkatasa-arvon saavuttami-

nen on hyvinkin mahdollista.



